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bir sorun olarak görülmektedir. Bu dijital dönüĢüm sürecinde bankalar, neredeyse tüm iĢbirliği 

süreçlerine uygulanması gereken birtakım yeniliklerle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Bankacılık 

sektöründeki dijital dönüĢüm süreçleri, dijital yaklaĢımların doğru ve eksiksiz uygulanması ile 

yakından ilgilidir. Bahsi geçen konu modern bilim literatüründe yeterince yer almadığından 

dolayı, söz konusu araĢtırmanın temel amacı, bankacılık sektöründeki dijitalleĢmenin insan 

kaynakları süreçleri üzerindeki etkisini incelemek, insan kaynakları yönetiminde kullanılan 

dijital teknolojileri tespit etmek ve dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçlerinin çalıĢma Ģekli 

üzerinde olumlu ve olumsuz etkilerini araĢtırmaktır. Bu araĢtırma, Azerbaycan‟da faaliyet 

gösteren bankalardan birinin Ġnsan Kaynakları Departmanında yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

elde edilen bulgular bankacılık sektöründeki dijitalleĢme olgusunun, Ġnsan Kaynakları 

süreçlerindeki çalıĢma Ģekli üzerinde etkili olduğunu ortaya koymaktadır.  
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THE EFFECTS OF DIGITALIZATION ON HUMAN RESOURCES 

PROCESSES: A RESEARCH ON BANKING INDUSTRY 

The digitalization of the human resource management process in banks is seen as a problem 

facing the banking sector. In this digital transformation process, banks are faced with disruptive 

innovations that require the harmonization of almost all collaboration processes. Digital 

transformation in the banking sector is associated with barriers that appear to be barriers to the 

correct and complete implementation of digital approaches. This subject is not covered enough 

in the modern scientific literature. The main purpose of this research is to examine the effect of 

digitalization in the banking sector on human resources processes, to identify the digital 

technologies used in human resources management and to investigate the positive and negative 

effects of digitalization on the way human resources processes work. This research was carried 

out in the Human Resources Department of one of the banks operating in Azerbaijan. Research 

findings reveal that digitalization in the banking sector has an impact on the way the Human 

Resources process works. 
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GĠRĠġ 

Yirmibirinci yüzyıl, uluslararası ticaret üzerinde kısıtlamaların çok düĢük 

seviyelere indiği, küresel pazarların entegrasyonunun derinleĢtiği, sosyo-ekonomik ve 

kültürel faaliyetlerin ulusal sınırları aĢtığı bir küreselleĢme dönemini ortaya 

çıkarmaktadır. Bu süreçte küreselleĢme olgusunu hızlandıran unsurlar olarak bilgi ve 

teknoloji ön plana çıkmaktadır. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki geliĢmeler, sürekli 

değiĢim ve evrimin kaçınılmaz olduğu bir toplumsal yapı olan bilgi toplumuna geçiĢ 

sağlamaktadır. Bu durum insanlar arasında artan etkileĢim sürecinin kısaltmasına, 

ödeme araçlarının çeĢitlenmesine ve bütün tekonolojik geliĢmelerin çok hızlı 

gerçekleĢmesine neden olmaktadır.  

Son birkaç yılda dijital dönüĢüm olgusu, yönetim, iĢletme, bilgi sistemleri, bilgi 

teknolojisi ve pazarlama alanlarında büyük ilgi görmektedir. Dijital çağda bilgi ve 

iletiĢim teknolojilerindeki geliĢmelerin örgütler üzerinde önemli ve değiĢken etkileri 

bulunmaktadır. Geleneksel iĢ ekosistemlerindeki değiĢiklikler, “dijital iĢ ekosistemleri” 

adı verilen yeni iĢ ortamları yaratmıĢtır. ĠĢ ekosistemlerindeki değiĢiklikler, kuruluĢların 

iç ve dıĢ çevre ile ilgili stratejik kararlarını etkilemektedir. Bu değiĢikliklerin boyutu ve 

sıklığı, değiĢim kavramını daha anlamlı kılan parametrelerden oluĢmaktadır. Dijital 

dönüĢüm ve yeni teknolojilerin benimsenmesi geleneksel Ģirketlerin, yanıt vermesi için 

uygulaması gereken değiĢiklikler hakkında giderek artan sayıda soruyu gündeme 

getirmektedir. Bu yanıt, dijital teknolojilerin yardımıyla yeni iĢ modellerinin 

oluĢturulmasını veya mevcut iĢ modellerinde değiĢiklikler yapılmasını kapsamaktadır. 

Günümüzde yeni teknolojilerin uygulanması ve iĢ performansının iyileĢtirilmesi 

Ģirketler için önemli bir konu haline gelmektedir. YaĢanan bu karmaĢık dönüĢümler, 

stratejik yön, rekabet gücü, iĢ modeli, karar verme, inovasyon, giriĢimcilik, üretkenlik 

ve müĢteriler dahil olmak üzere birçok boyutu etkilemektedir. YaĢam tarzlarında sürekli 

artan dijitalleĢmeye ve müĢteri davranıĢındaki değiĢikliklere dayanarak, dünya giderek 

daha bilgili, Ģeffaf ve verimli hale gelmektedir. Böylece, teknoloji ve müĢteri 

davranıĢındaki sürekli değiĢimlerle birlikte yeni satıĢ ve hizmet pazarları ortaya 

çıkmaktadır. Sonuç olarak, birden fazla sektördeki geleneksel iĢ modelleri sadece 

birbirleriyle değil, aynı zamanda iĢ alanlarının dıĢında kalan yeni modellerle de rekabet 

etmektedir. Bu pazar temelli değiĢiklikleri karĢılamak için iĢletmelerin geleneksel 

temellerini yeniden gözden geçirip reforme ederek uyum sağlamaları gerekmektedir. 
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Bankacılıktaki temel sorun, geleneksel finansal hizmet sağlayıcıların henüz 

kapsamlı dijitalleĢmeyi hayata geçirmemesinden kaynaklanmaktadır. Sonuç olarak, 

bankalar genellikle eksik bir hizmet yelpazesi sunarak, dijital dönüĢüm sürecinde hem 

stratejik hem de operasyonel engellerle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Günümüzde 

yerleĢik hizmet sağlayıcıların aksine, yeni konseptlere, ürünlere, hizmetlere ve 

müĢterilere farklı Ģekillerde yaklaĢan dağıtım, iletiĢim ve pazarlama açısından modern 

bir yaklaĢıma sahip yenilikçi rakipler ortaya çıkmaktadır. Son araĢtırmalar, bu iĢ 

modellerinin insan kaynakları üzerinde artan ve olası etkisini doğrulamaktadır. 

Geleneksel Ģirketler, modern ve değiĢen pazar Ģartlarına yavaĢ bir Ģekilde uyum 

sağladıkça, yeni teknolojilerin ve iĢ modellerinin neden olduğu yüksek bir aksama riski 

ortaya çıkmaktadır. Bu yüzden mevcut birçok kurumlar insan kaynakları yönetim 

sürecinde ve iĢ modellerinde duyulan temel değiĢikliklerin farkına vararak reformlar 

yapmaktadırlar. 

Bu çalıĢmada, Azerbaycan'da faaliyette bulunan özel bankaların birinde 

dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçleri üzerindeki etkisi incelenmektedir. AraĢtırma 3 

bölümden oluĢmakta olup, birinci bölümde araĢtırmanın amacı, problemi, kapsamı, 

yöntemi ve sınırlılıkları kısaca açıklanmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde dijitalleĢme 

kavramı ve önemi, Ģirketlerde dijital süreçlerin yönetimi ve uygulaması araĢtırılmıĢtır. 

Daha sonra, dijitalleĢmenin insan kaynakları yönetimi alanında uygulanması ile Ģirketin 

personel politikasının geliĢim özellikleri arasındaki iliĢki analiz edilerek, bankacılık 

sektörü bağlamında insan kaynakları süreçlerinin dijital dönüĢümü incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın son bölümünde ise dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçlerine etkisi esas 

alınarak, araĢtırmanın amacı ve soruları doğrultusunda bulguların analizi yapılmıĢ ve 

elde edilen bilgiler yorumlanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ARAġTIRMANIN SORUNSALI, AMACI, KAPSAMI, YÖNTEMĠ VE 

KISITLARI 

1. AraĢtırmanın Sorunsalı 

Her geçen gün hızla değiĢen çevre koĢullarında iĢletmeler, rekabete devamlı 

olabilmeleri ve varlığını sürdürebilmeleri için teknolojik değiĢimlere ayak uydurmak 

zorunda kalmaktadır. DijitalleĢen çağda teknolojinin hızla geliĢmesi iĢletmelerin dijital 

dönüĢüme girmesine ve bu dijital dönüĢüm sonucunda da yeni çalıĢma Ģekillerinin, yeni 

iĢ modellerinin, yeni ihtiyaç ve koĢulların yaranmasına olanak tanımaktadır. Dijital 

dönüĢümle birlikte, insan kaynakları süreçlerinde de önemli değiĢimler yaĢanmakta ve 

bu değiĢimler, insan kaynakları yönetiminde yeni bir araĢtırma alanını ortaya 

çıkarmaktadır.  

Kırılmaz (2020), dijital dönüĢümün getirdiği değiĢimlerin insan kaynakları 

uygulamalarına etkisini araĢtırarak, iĢletmelerin insan kaynakları uygulamalarını dijital 

ortama aktarmasıyla beraber, ĠKY uygulamalarında chatbot, iĢ baĢvurularında QR kod, 

mobil ĠK uygulamaları, dashboard ve iĢe alım sürecinde ise yapay zeka tabanlı 

teknolojilerinin kullanılmasını tespit etmiĢtir.  

Akduman (2019), yaptığı çalıĢmada insan kaynaklarında dijital teknolojilerin 

kullanılmasının olumsuz etkilerini aĢağıdaki Ģekilde belirtmektedir: 

 “Çalışanlar ve iş arasındaki mesafeyi arttırması: Çalışanların çalışarak 

edindikleri deneyim, işlerini geliştirmek için bir anlamda eğitim ve gelişim imkanı 

yaratırken, yapay zekanın sahip olduğu deneyim, çalışanlara öğrenme avantajı 

sağlamamaktadır”.  

“Yeni ve eski teknolojileri kullanma becerisine ihtiyaç duyulması: Çalışanların 

hem yeni hem de eski teknolojileri kullanma becerisine sahip olması gerekliliği büyük 

bir yetkinlik yelpazesine sahip olma zorunluluğunu beraberinde getirmektedir”. 

“Herkesi eğitme ihtiyacı: Dijital teknolojiler ve yapay zeka kullanımı konusunda 

çalışanlar ve yöneticilerin eğitilmesi için yapay zeka akademilerinin kurulmasına 

ihtiyaç duyulmaktadır”. 
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Gültekin (2021), tarafından COVĠD-19 salgını sürecinde bankaların insan 

kaynakları stratejilerinin belirlenmesi üzerine yapılan çalıĢmada, uzaktan ve evden 

çalıĢmanın bankaların yeni insan kaynakları stratejisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Ġlgili literatür incelendiğinde, dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçleri üzerinde 

olumlu ve olumsuz etkilerinin olduğu bilinmektedir. Dijital teknolojilerin kullanılması 

sonucunda, insan kaynakları süreçlerinde eski  den daha çok zaman alan iĢlerin, artık 

kısa zamanda yapıldığı ve verimliliğin arttığı tespit edilmektedir. Bununla beraber, 

dijitalleĢme olgusunun bazı dezavantajları olduğuna dair görüĢler de ireli sürülmektedir. 

AraĢtırma kapsamında aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Bankacılık sektöründe dijitalleĢme olgusu Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Süreçlerinin hangi iĢlevlerini daha çok etkilemektedir? 

2. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinde kullanılan Teknolojik Uygulamalar 

nelerdir ve ne tür etkileri vardır? 

3. Bankacılık sektöründe dijitalleĢmenin, Ġnsan Kaynakları sürecinin çalıĢma Ģekli 

üzerinde olumlu ve olumsuz etkileri nelerden oluĢmaktadır?  

2. AraĢtırmanın Amacı 

Son dönemlerde dijitalleĢme, dijital dönüĢüm ve dijital teknolojiler her gün 

karĢılaĢtığımız kavramlar haline gelmektedir. Sektörler açısından baktığımızda, finans 

sektörü dijitalleĢmeye öncüllük etmektedir. DijitalleĢmenin etkisi ile insan kaynakları 

yönetiminde de önemli değiĢimler yaĢanmakta ve bu değiĢimler sonucunda geleneksel 

insan kaynakları yönetimi anlayıĢı yerine dijital insan kaynakları yönetimi anlayıĢı 

önem kazanmaktadır. 

Söz konusu araĢtırmanın temel amacı, Bankacılık sektöründeki dijitalleĢmenin 

insan kaynakları süreçleri üzerindeki etkisini incelemek, insan kaynakları yönetiminde 

kullanılan dijital teknolojileri tespit etmek ve dijitalleĢmenin insan kaynakları 

süreçlerinin çalıĢma Ģekli üzerinde olumlu ve olumsuz etkilerinin neler olduğunu 

araĢtırmaktan ibarettir. 
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3. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu çalıĢmada, dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçleri üzerindeki etkilerini 

derinlemesine anlamak için, nitel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. Nitel araĢtırmada ele 

alınan konu doğal ortamda yürütülerek açıklayıcı ve derinlemesine yaklaĢımla konuya 

iliĢkin algı ve olaylar yorumlanmakta ve katılımcıların atfettiği olgulara 

odaklanılmaktadır (Baltacı, 2019: 370).  AraĢtırmada nitel araĢtırma yaklaĢımlarından 

olan fenomenoloji yaklaĢım izlenilmiĢtir.  Fenomenoloji,  belirli bir olgu veya kavram 

ile ilgili yaĢanmıĢ deneyimleri, bakıĢ açılarını, algıları ve ifadeleri ortaya çıkaran nitel 

araĢtırma yöntemlerindendir. Fenomenoloji yaklaĢım birçok araĢtırma alanında yaygın 

olarak kullanılmaktadır. Fenomenoloji yaklaĢımda veri toplama yöntemi olarak, 

derinlemesine görüĢme öncül veri toplama tekniği olarak görülmektedir (Tekindal ve 

Uğuz, 2020: 179). Derinlemesine görüĢme, araĢtırmacıdan alınan cevap doğrultusunda 

ortaya çıkan yeni sorularla konuyu mümkün olabildiğince detaylı bir Ģekilde incelemeye 

ve katılımcı ile daha verimli mülakat yapılmasına olanak sağlamaktadır. Derinlemesine 

görüĢme sosyal bilimlerin bütün alanlarında profesyonel veri toplama yöntemi olarak 

görülmektedir ( Tekin, 2006: 102). Bu bağlamda, araĢtırmada ele alınan konuya iliĢkin 

verilerin açıklayıcı ve detaylı bir Ģekilde elde edilebilmesi için veri toplama yöntemi 

olarak, derinlemesine görüĢme yöntemi kullanılmıĢtır. 

4. AraĢtırmanın Kapsamı 

Bu araĢtırma, Azerbaycan‟da faaliyet gösteren özel bankalardan birinin Ġnsan 

Kaynakları Departmanında yapılmıĢtır. Banka Azerbaycan‟ın ilk finans kurumu olarak, 

yaklaĢık 140 yıldır faaliyette bulunmaktadır. Kurum, faaliyette bulunduğu sektörde en 

büyük banka olmakla beraber hem de, Azerbaycan‟da en büyük hizmet ağına sahip 

bankadır. Bünyesinde toplam 4 bin çalıĢanı olmakla birlikte bulunduğu sektörde lider 

konuma sahip olmaktadır. 

5. AraĢtırmanın Kısıtları 

Bu araĢtırmada, ortaya çıkan ilk kısıt COVĠD-19 salgını nedeniyle veri toplama 

aĢamasında yüz yüze mülakat yapılarken karĢılaĢılan zorluklar olmuĢtur. 

AraĢtırmada bir diğer kısıt ise, mülakat ile ilgili randevuların alınması için yapılan 

baĢvurulara birçok bankalar tarafından geri dönüĢ yapılmaması ve yüz yüze mülakat 
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görüĢlerine açık olmamalarıdır. Gösterilen bu sebepler araĢtırma esnasında karĢılaĢılan 

önemli kısıtlar olarak karĢımıza çıkmaktadır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM. 

DĠJĠTALLEġME, ĠLĠġKĠLĠ KAVRAMLAR VE ĠNSAN 

KAYNAKLARI SÜREÇLERĠNDE DĠJĠTALLEġME 

1. DijitalleĢme ve ĠliĢkili Kavramlar 

Küresel olarak dijitalleĢme, dijital teknolojilerin yaĢamın ve üretimin çeĢitli 

alanlarına girmesine dayalı bir ekonomik faaliyet kavramı Ģeklinde bilinmektedir. 

BaĢarılı küresel dijitalleĢmenin göstergelerinden biri, sosyal ve politik alanda iĢ 

süreçlerini değiĢtiren ve yaĢam kalitesinde iyileĢmeye yol açan faaliyet türü olmasıdır 

(ġeker, 2014: 1). 

DijitalleĢme, yanlıĢ bir bilgi iletiĢim teknoloji altyapısına sahip olmak yerine, 

mevcut kaynakları iĢletmeye değer katacak sonuçlara dönüĢtürmek gibi 

nitelendilirmektedir. DijitalleĢme, yeni iĢ modellerinin geliĢtirilmesi, yeni ürün ve 

hizmet Ģekillerinin yaratılması, kısacası iĢletmenin tüm kaynaklarını etkin kullanması 

için teknoloji ile uyum sağlayabilmesi anlamını ifade etmektedir (Kaufman ve Horton, 

2015: 65). 

DijitalleĢme, hem toplumu hem de iĢletmeyi değiĢtiren en önemli teknolojik trend 

olarak tanımlanmaktadır. Günümüzde firmalar, dijital teknolojileri kullanmak ve iĢ 

modellerini bu yeni gerçekliğe uyarlamak için sürekli baskı altında kalmaktadır. Dijital 

teknolojilerin gözle görülür ilerlemesi göz önüne alındığında, soru, dijitalleĢmenin 

uygulayıcılar tarafından nasıl kullanıldığı ve bu ilerlemenin akademisyenler tarafından 

ne ölçüde takip edilmekte olduğudur (Rachinger vd., 2019: 1154). 

DijitalleĢme kavramıyla sıkça karıĢtırılan kavramlardan biri sayısallaĢtırma 

(digitization) kavramıdır. SayısallaĢtırma ve dijitalleĢme kavramları birbiriyle yakından 

iliĢkili olup, genellikle birbirinin yerine kullanılsalar da onlar iki farklı kavram olarak 

nitelendirilmektedir. SayısallaĢtırma, bilgiyi fiziksel biçimde dijital ortama aktarma 

iĢlemi olup, dijital olmayan bir Ģeyin dijital forma dönüĢtürülerek bilgisayar sistemleri 

tarafından kullanılabilir hale getirilmesi ve süreçlerin otomatikleĢtirilmesidir. 

SayısallaĢtırma, verilere ihtiyaç duyan iĢ değeri yaratmayı mümkün kılararak ve mevcut 

verilerden yararlanarak çalıĢanların iĢ süreçlerinin temelini oluĢturmaktadır. 

DijitalleĢme, sayısallaĢtırma araçlarından yararlanılarak iĢ süreçlerinin iyileĢtirilmesi 
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olarak adlandırılmaktadır. DijitalleĢmede iĢletmeler genellikle iĢ süreçlerini verimli, 

faydalı ve daha karlı duruma getirmeyi amaçlamaktadır  

(https://www.webtures.com/tr/blog/sayisallastirma-dijitallesme-ve-dijital-donusum-

arasindaki-farklar-nelerdir/, eriĢim tarihi 15.09.2021). 

DijitalleĢme ile karıĢtırılan bir diğer kavram ise otomasyon kavramıdır. Bazıları, 

ofiste Ġnternet eriĢimi olan bilgisayarlara sahip olmanın, iĢletmenin bir anlamda 

dijitalleĢtiğini farz etmektedir. PC ve internet, süreçleri basitleĢtirmeyi ve hatta 

otomatikleĢtirmeyi mümkün kılan araçlardır, ancak hiçbir Ģekilde dijital dönüĢüme yol 

açmamaktadırlar. DijitalleĢme, iĢ ve üretim süreçlerini otomosyonlaĢtırmak ve 

iyileĢtirmekten çok tüm iĢ modelini değiĢtirmeyi amaçlamaktadır (Fichman, 2014: 343).  

Dijital dönüĢümle birlikte ürünün kendisi değiĢmekte, müĢteri ve tedarikçiler 

arasındaki iliĢki dönüĢmekte ve Ģirketin konumu esaslı biçimde değiĢmektedir 

(https://edinedir.com/b2b-ticaret/87-otomasyon-ve-dijitallesme-fark-nedir, EriĢim tarihi: 

15.09.2021). 

1.1.  Dijitalleşme Kavramı ve Önemi 

DijitalleĢtirme, analog bilgilerin dijital bir formata dönüĢtürüldüğü, pratik olarak 

dijital bir görüntü veya belgenin, nesnenin, görüntünün, sesin veya sinyalin dijital bir 

formunun oluĢturulduğu bir süreçten ibarettir (Stolterman, 2004: 12). 

Günümüzde tüketiciler, internetten online olarak mal ve hizmet satın almakta, 

iletiĢim kurmakta ve bilgi kullanmaktadırlar. DijitalleĢme, tüm bu süreçleri 

kolaylaĢtımaktadır. Modern dünyamızda tüketicilerin çoğu evde, iĢte, devlet ve 

endüstriyel kurumlarda dijitalleĢmenin sağladığı tüm kolaylıklardan faydalanmaktadır. 

Ġnsanların çoğu için evlerin dijitalleĢmesi uzun zamandır anlaĢılabilir ve tanıdık durum 

haline gelmektedir. Buna “akıllı” ev gibi sistemlerden baĢka aynı zamanda, Wi-Fi 

kontrolüne sahip sıradan bir multicooker, ev tipi dijitalleĢtirmenin en iyi örneği Ģeklinde 

gösterilebilir. Birçok kiĢi tarafından sıklıkla kullanılan bir diğer dijital sistem ise 

sinyalizasyon sistemidir. Özel bir sensör, apartmanda yabancı olup olmadığını izler ve 

tespit edebilmektedir. Ayrıca, izinsiz giriĢ durumunda binadan çıkıĢları engelleyen daha 

karmaĢık sistemler de mevcut olmaktadır (Schallmo, Williams, 2018: 3-6). 

https://www.webtures.com/tr/blog/sayisallastirma-dijitallesme-ve-dijital-donusum-arasindaki-farklar-nelerdir/
https://www.webtures.com/tr/blog/sayisallastirma-dijitallesme-ve-dijital-donusum-arasindaki-farklar-nelerdir/
https://edinedir.com/b2b-ticaret/87-otomasyon-ve-dijitallesme-fark-nedir
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Endüstriyel dijitalleĢme, makinelerin, ürünlerin, insanların ve sistemlerin 

birbirleriyle gerçek zamanlı iletiĢim halinde olmalarının, birbirlerine veri aktarmalarının 

ve bu verileri analiz ederek süreçleri sürekli optimize etmelerinin yolunu 

belirlemektedir. Endüstriyel dijitalleĢme, dijital dönüĢüm sürecinin önemli 

faktörlerinden biri olan nesnelerin internetine duyulan ihtiyaç ve endüstriyel süreçleri 

optimize etmek için üretilen büyük miktardaki büyük veriyi herhangi bir zamanda 

iĢleyebilmesi nedeniyle ortaya çıkmıĢtır (Boyes vd., 2018: 3). 

Dünya üzerinde iĢler giderek daha çok dijital ortama aktarılmakta, yenilenen bilgi 

kaynakları ve düĢük maliyetli ekipmanlar insanlığı modern dijital çağa doğru 

götürmektedir. Bugün ilgi alanımıza dahil olan ve merak edilen hemen her konuyla 

ilgili internetten kolaylıkla onlarla dijital bilgi almak mümkündür. Elektronik iletiĢim 

kanalları, cep telefonları, çevrimiçi alıĢveriĢ, sosyal medya ve küresel konumlandırma 

sistemleri, normal iĢlemlerin alternatifi olarak sürekli yenilenen veriler üretmektedir. 

DijitalleĢmenin boyutu arttıkça, doğal olarak her kiĢi ve nesne birer veri üreticisi olarak 

değerlendirilmektedir (McAfee vd., 2012: 62).  

Dijital formda kullanılan bilgilerin en belirleyici özelliklerinden biri istenildiği 

zaman kolayca silinebilmesi, değiĢtirilebilmesi veya düzenlenebilir olmasıdır. Farklı 

görsel seçeneklerin nasıl göründüğünü hayal etmek yerine görmek için herhangi bir 

sayıda değer, renk tonu ve yerleĢim varyasyonunu hızlı bir Ģekilde toplamak kolaydır. 

Ayrıca, dijital bir dosyadan sonsuz sayıda kopya oluĢturulabilir çünkü dosya kopyalama 

yoluyla bozulmaz (Lee vd., 2014: 5).   

DijitalleĢmenin Ģirket için önemini kısaca aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür 

(Savic, 2019: 37): 

 Zamandan tasarruf etmek, 

 ÇalıĢanları Ģirkete kar getirmeyen iĢlerden kurtarmak, 

 Personele karmaĢık ve sorumlu görevleri çözme fırsatı vermek, 

 GerçekleĢtirilen iĢlemlerin doğruluğunu artırmak, 

 Sunulan ürünlerin, hizmetlerin kalitesini artırmak, 

 ĠĢgücü verimliliğini artırmak, 
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 Mal üretim hacmini veya hizmet sunumunu ve bununla birlikte Ģirketin karını 

artırmak. 

 Süreç iyileĢtirme: Yeni teknolojiler, iĢletmelerin basit süreçleri otomasyon 

yardımıyla hızlandırmasına zemin hazırlamakta, daha karmaĢık süreçlerde ara adımları 

ortadan kaldırmasına olanak tanımaktadır. Bu da insan kaynağını daha verimli 

kullanabilen iĢletmelerin esnekliğini artırmaktadır. 

 Yeni gelir kaynakları bulmak: Yeni teknolojilerin ortaya çıkmasıyla, daha önce 

mevcut olmayan yeni kazanç alanları oluĢturulabilmektedir. 

 

1.2. Dijital Dönüşüm Olgusu 

20. yüzyılın sonlarından itibaren orataya çıkan ve son yıllarda daha da hızlanan 

dijitalleĢme olgusunun kurumsal yapılarda ve iĢlerin yapılıĢ biçimlerinde esaslı 

değiĢiklikler yarattığı gözlemlenmektedir. Teknolojik ürünler; robotlar, akıllı sistemler, 

e-ticaret, sosyal medya, mobil iletiĢim vb. gibi uygulamalarla; hem imalat sektöründe 

hem de hizmet sektöründe iletiĢim, bankacılık ve sağlık kurumlarında büyük bir 

değiĢim yaĢanmaktadır. Bu köklü değiĢimin esasını teknolojinin yardımıyla yapılan 

iĢlerin daha hızlı, daha etkin ve düĢük maliyetli olması gibi imkanlarının yanı sıra, 

bilgilerin anlık olarak kaydolunması, hızlı bir Ģekilde iĢlenmesi gibi faktörler 

oluĢturmaktadır (Fahri, 2019: 14).  

Günümuzde her ne kadar iĢ adamları dijitalleĢmeyi dijital dönüĢüm için bir 

Ģemsiye terim olarak kullansalar da, bu kavramlar sanılanın aksine birbirinden farklıdır. 

DijitalleĢme sayesinde dijital teknolojiler hem iĢ hem de günlük hayata entegre ederek 

iĢ modellerinin, süreçlerinin ve insanların hayat tarzlarının değiĢtirilmesine neden 

olmaktadır. Bu yüzden dijitalleĢme, dijital dönüĢüme yönelik önemli adım olmakla 

birlikte ürün, hizmet sunumu ve insanlar üzerinde büyük bir etkiye sahiptir. Değer 

yaratma ve iĢin yürütülme Ģeklini yeniden Ģekillendirerek, organizasyon içinde bir 

kültür değiĢimine iĢaret etmektedir (Agarwal vd., 2011: 634). 
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ġekil 1: Dijital DönüĢüm Kavramı ve Çerçevesi 

  

Kaynak:https://www.dijitalyasam.com/Dijital_donusum_cercevesi_neye_benziyor_,ma

kale-487 (EriĢim tarihi: 10.10.2021) 

Dijital dönüĢüm ise dijitalleĢme kavramından daha geniĢ olup, teknolojiyi mevcut 

iĢe uygulamaktan çok, teknolojilerin ve bilginin akıllı kullanımı yoluyla iĢletmelerin 

modern dünyaya adapte olma kapasitesidir. Dijital dönüĢüm dijitalleĢmeden farklı 

olarak, modern bilgi ve bilgisayar teknolojilerini kullanarak iĢleri farklı yapmak, 

tamamen yeni bir iĢ modeli yaratmakla ilgilidir. Dijital dönüĢüm, organizasyonun 

özünü, kültürünü, yönetim stratejisini, teknolojik karıĢımını ve operasyonel düzenini 

derinden değiĢtirmek için mevcut bilgiyi güçlendirmekte ve müĢteriyi tüm kararlarının 

ve eylemlerinin merkezine yerleĢtirmektedir. Mobil uygulamaları, yapay zekayı, bulut 

biliĢimini, sohbet robotlarını ve diğer dijital hizmetleri tanıtmak, görülmekte olan iĢin 

özünü değiĢtirmeden güçlendirmektedir. Bu yüzden dijital dönüĢüm, iĢletmeler için 

olduğu kadar devlet ve kamu kuruluĢları için de muazzam fırsatlar sunmaktadır 

(Theodosiou vd., 2003: 143).  

Dijital dönüĢüm, modern teknolojilerin bir iĢletmenin iĢ süreçlerine dahil 

edilmesidir. Bu yaklaĢım, yalnızca modern donanım veya yazılımın kurulumunu değil, 

aynı zamanda yönetim, kurumsal kültür ve dıĢ iletiĢim yaklaĢımlarında da temel 

değiĢiklikleri ifade etmektedir. Sonuç olarak, her çalıĢanın verimliliği ve müĢteri 

memnuniyeti seviyesi artırılmakta, Ģirket ilerici ve modern bir organizasyon olarak 
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itibar kazanmaktadır. (https://www.isnet.net.tr/BlogIcerik/Dijital-donusum-nedir-isnet-

blog, 27.05.2021). 

Süreçlerin dijitalleĢtirilmesi yalnızca bireysel iĢletmeler düzeyinde geçerli 

değildir, tüm endüstriler, kendilerini çevreleyen dünyanın hızla değiĢen koĢullarını 

karĢılamak için tek fırsat olarak bu geliĢme yolunu seçerler. Süreçlerin 

dijitalleĢtirimesinin iĢletmeler açısından sağladığı faydalar aĢağıdakı gibidir (Savic, 

2019: 38): 

 Müşteri deneyimini geliştirmek: DijitalleĢme teknolojileri, çoğu müĢterinin 

tercih ettiği en kiĢiselleĢtirilmiĢ etkileĢimi organize etmemizi sağlamaktadır. Dijital 

iletiĢim kanalları, çok kanallı, yapay zeka, robotizasyon - zaten tüm bunlarla günlük 

hayatımızda karĢılaĢıyoruz. MüĢteri deneyimi ile sadece dıĢ müĢterilerin Ģirket ile 

etkileĢimi değil, aynı zamanda iç müĢterilerin de etkileĢimi kastedilmektedir. Süreçlerin 

dijital dönüĢümü, kurumsal çalıĢanların çalıĢmalarını optimize ederek her bir ekip 

üyesinin üretkenliğini artırmaktadır.  

 İş süreçlerinin esnekliği ve hızlandırılması: Bir iĢletme modern teknolojilerin 

olanaklarını kullanmazsa, iĢ yapmanın hızına ve özelliklerine uyum sağlayamazsa, diğer 

iĢletmelerle rekabet edemez. BaĢarılı olmak için hızlı ve esnek olmak gerekmektedir. ĠĢ 

süreçlerinin dijital dönüĢümü, Ģirketlerin hızlı karar vermesini, çalıĢmalarını hızlı bir 

Ģekilde içinde bulunduğu anın gereksinimlerine uyarlamasını ve müĢterilerin 

ihtiyaçlarının karĢılamasını hedeflemektedir.  

 İş geliştirme için yenilikçi fırsatlar: ĠĢin dijitalleĢmesi, kurumsal geliĢimin 

yenilikçi yollarına giden yolu açmaktadır. Bulut teknolojileri, birkaç ekibin aynı anda 

bir proje üzerinde çalıĢmasına ve Ģirket kaynaklarını verimli bir Ģekilde kullanmasına 

olanak tanımaktadır. ÇeĢitli uygulamalar, Ģirketin çalıĢmasını optimize etmektedir. 

Bütün bunların uygulanması ve uyarlanması için minimum zaman diliminin ayrılması 

gerektirmektedir.  

 Verilerle çalışmak için modern teknolojileri kullanma: Bilgi, modern dünyada 

önemli bir kaynaktır. Mevcut bilgilerin tüm olanaklarından yararlanmak için onu 

biriktirmek, yapılandırmak ve analiz etmek gerekmektedir. ĠĢletmenin dijital dönüĢümü, 

örneğin Büyük Veri veya Yapay Zeka gibi ileri teknolojiler sayesinde buna katkıda 

bulunur. 

https://www.isnet.net.tr/BlogIcerik/Dijital-donusum-nedir-isnet-blog
https://www.isnet.net.tr/BlogIcerik/Dijital-donusum-nedir-isnet-blog
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 Ortaklık ve işbirliği: DijitalleĢme, diğer Ģirketlerle iĢbirliği için yeni fırsatlar 

sunmaktadır. Örneğin, modern teknolojiler sayesinde uzak mesafeler çalıĢmak için bir 

engel değildir. Dünyanın herhangi bir yerinde iĢ yapabilmek ve ortak aramak 

mümkündür. DijitalleĢme olmadan en iyi olmanın veya en iyilerle çalıĢmanın imkânsız 

olduğunu da hatırlamak gerekmektedir. Önde gelen Ģirketler, dijital dönüĢüm 

stratejilerini hayatlarında uyguluyarak, kendi geliĢim seviyelerine uygun olanlarla ortak 

olmak istemektedirler. Genel olarak dijital dönüĢüm, iĢletmelerin her geçen gün daha da 

artan bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin yaratmıĢ olduğu fırsat veya olanaklara ve 

toplumun değiĢen ihtiyaçlarına göre en etkili ve verimli hizmet sunma yeteneği olarak 

nitelendirilmektedir (Bohnsack vd., 2018: 197).  

Dijital dönüĢüm bilgi teknolojilerinin kurumsal yapıya, rutinlere, bilgi akıĢına ve 

bilgi teknolojilerine uyarlanması olup organizasyonel yetenekler üzerinde etki sahibi 

olmasıdır. Bu anlamda dijital dönüĢüm sürecinde biliĢim teknolojilerinin teknolojik 

kökenine ve biliĢim teknolojileri ile iĢletmeler arasındaki uyuma daha fazla önem 

verilmesi gerekmektedir (Li vd., 2017: 14).  

Kısaca özetleyecek olursak dijital dönüĢüm, dijital teknolojiler sayesinde ortaya 

çıkan değiĢikliklerden, fırsatlardan ve bu fırsatların toplum üzerinde yaratdığı iĢ 

faaliyetlerinin, süreçlerinin, yetkinliklerinin ve modellerinin derin ve hızlı bir Ģekilde 

dönüĢtürülmesi sürecinden oluĢmaktadır (Demirkan vd., 2016: 16).  

 

1.3. Dijital Dönüşümde SMACI ve Diğer Kavramlar 

Sosyal medya, mobilite, analitik, bulut teknolojisi ve internet (SMACI), bir bütün 

olarak teknoloji ağı oluĢturmaktadır. Bu teknoloji ağı ürün ve hizmetleri, müĢteri 

deneyimlerini, operasyonları ve iĢgücünü içeren kritik dijital ölçümleri birleĢtirmektedir 

(Ross vd., 2017: 195).  

SMACI, insanlara her zaman ve her yerde kapsayıcı, kiĢiselleĢtirilen, bağlantılı ve 

en uygun maliyette içerikler, ticari ve ekip çalıĢması getirmede fayda sağlamaktadır. ĠĢ 

açısından bakıldığında, SMACI, müĢterilerin bilgileri birleĢtirmesi ve düzenlemesi için 

daha geniĢ ve daha kapsamlı bir yol sağlayarak müĢteri katılımını artırmaktadır (King, 

2013: 214). 
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 Sosyal Medya (Social Media)  

Sosyal medya, müĢterilerle Ģirketler arasındaki karĢılıklı fayda yaratma ağlarını 

güçlü hale getiren, iĢ iliĢkileri yaratma iĢlevlerine sahip olan iletiĢimin teknolojik 

bileĢenidir. Sosyal medya yalnızca Ģirketlerin müĢterileriyle iliĢki kurduğu anlamına 

gelmez, sosyal medyanın yönetilmesi ayrı stratejik faaliyet biçimi olarak düĢünülmelidir 

(Çabuk vd., 2019: 209). 

Twitter, Facebook, Instagram ve Snapchat gibi sosyal medya platformları 

iĢletmelere müĢterilere ulaĢmak, onlarla etkileĢim kurmak, hedeflemek ve müĢteri 

kazanmak için yeni yollar sağlamaktadır. Sosyal medya fenomeni veya dijital influencer 

gibi yeni iĢ unvanlarına, viral pazarlama kampanyaları gibi yeni pazarlama taktiklerine 

ve ağ bağlantıları gibi yeni veri kaynaklarına yol açmaktadır (Bağcı, 2018: 125). 

 Mobilite (Mobility) 

 ĠĢi mobilize etmenin birkaç nedeni vardır. Bir yandan bunlar, oldukça zor bir 

pazar ortamında baĢarılı olmak için rekabet avantajı elde etmesi gereken Ģirketlerin 

ihtiyaçlarıdır. Öte yandan, hücresel operatörler, 3G teknolojilerini ve diğer iletiĢim 

standartlarını kullanarak küresel Ġnternet'e yalnızca yüksek hızlı eriĢim sağlamakla 

kalmaz, aynı zamanda ticari kullanıcıların yeni görevleri yerine getirmelerine izin veren 

çeĢitli kurumsal hizmetlere eĢlik eder  (Joao vd., 2018: 445). 

Mobil teknolojiler, genellikle iĢ seyahatlerinde olan uzmanların çalıĢma 

verimliliğinin artmasına eriĢim sağlayarak yeni ve temsilcilik ofisleri açmayı kolay ve 

hızlı hale getirebilmektedir (https://searchcio.techtarget.com/definition/SMAC-social-

mobile-analytics-and-cloud, eriĢim tarihi 01.06.2021). 

 Analitik (Analytics) 

 KuruluĢların anlayıĢ kazanmak ve bilinçli kararlar almak için büyük hacimli 

verileri incelemesine izin vermektedir. Büyük veri, yeni fırsatlar, yeni müĢteriler ve yeni 

pazarlar açarak dijital dönüĢüm için yakıt sağlamaktadır. ġirketin ihtiyaçlarına bağlı 

olarak, analistin görevlerinin kapsamı ve tanımı önemli ölçüde değiĢebilmektedir. Veri 

analitiği, iĢletmelerin insanların belirli mal ve hizmetleri nasıl, ne zaman ve nerede 

tükettiğini anlamalarına olanak tanımaktadır. ĠĢlem gücü ve depolama maliyeti 

https://searchcio.techtarget.com/definition/SMAC-social-mobile-analytics-and-cloud
https://searchcio.techtarget.com/definition/SMAC-social-mobile-analytics-and-cloud
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azaldıkça, analitik Ģirketler için en önemli öncelik haline geldi. (Parviainen ve Teppola, 

2017: 65) 

 Bulut Bilişim (Cloud Computing) 

Yazılım ve tesislerin satılma ve teslim edilme Ģeklini yeniden tasarlıyor. Son 10 

yılda bulut biliĢim, Ģirketlerdeki iĢ süreçlerini önemli ölçüde değiĢtirmiĢtir. Bulutlar 

dijital dönüĢümü hızlandırarak Ģirketlerin süreçleri otomatikleĢtirmek ve ekipleri 

yönetmek için web uygulamalarını aktif olarak kullanmasına neden olmaktadır. Bulut 

biliĢim, bir iĢletmenin değiĢen pazarlara hızla yanıt vermek ve iĢletme sorunlarını 

çözmek için ihtiyaç duyduğu teknolojiye ve verilere eriĢmenin yeni bir yolunu 

sağlamaktadır. Bulut hizmeti sağlayıcıları, bilgi iĢlem kaynaklarını farklı müĢteriler 

arasında dağıtmaktadır (Bilgin, 2019: 4).  

 İnternet (Internet) 

Ġnternet kullanarak ortaklarla teknoloji, hizmetler, ürünler, haberler, standartlar 

vb. dâhil olmak üzere çeĢitli konularda bilgi alıĢveriĢinde bulunmak mümkündür. 

SMACI teknolojileri, robotik ve biliĢsel sistemler tarafından yönlendirilen 

dijitalleĢme, iĢletmeler ve hükümetler arasında büyük ilgi görmektedir. 3 boyutlu baskı 

teknolojileri, geleneksel üretim iĢlerini basitleĢtirip, iyileĢtirerek, ek destek sistemleri ve 

insan müdahalesi ihtiyacını ortadan kaldırmaktadır. KuĢkusuz, makineler belirli tür 

görevler için insanlardan daha iyidir ve gün geçtikçe daha iyi ve daha akıllı hale 

gelmektedir. Ġnsanlar ve makineler arasındaki evrim hızındaki karĢıtlık göz önüne 

alındığında, en azından bazı senaryolarda, makinelerin üstünlük kazanması sadece bir 

zaman meselesi olmaktadır (Osman, 2021: 138).  

Makineler daha yüksek düzeyde geliĢmiĢlik düzeyine ulaĢtıkça, insanlar, sıradan 

iĢlerden kurtulmaktadırlar. Ġnsan yaĢamı için stratejik hedeflere ulaĢma yolculuğunda, 

teknoloji baĢtan beri çok önemli bir kolaylaĢtırıcı rol oynamaktadır. 

(https://www.linkedin.com/pulse/digital-transformation-herewhat-next-bhaskara-srihari-

vangaveti eriĢim tarihi 03.06.2021).  

International Data Corporation (IDC), SMAC'ı “üçüncü platform” olarak 

adlandırmaktadır. Ġlk platform, 1950'lerin sonlarında baĢlayan ve bugün de devam eden 

ana bilgisayar modeli olarak bilinmektedir. Ġkinci platform, bir programın baĢka bir 
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programdan bir hizmet veya kaynak talep ettiği ağ oluĢturma rolünün merkezinde yer 

alan bir kavram olan istemci/sunucu modeli Ģeklinde sunulmaktadır. Üçüncü platform, 

“iĢletmelerin dijital dönüĢümlerini hızlandırmalarına olanak tanıyan teknoloji 

sağlayıcıların” bir kombinasyonu olan SMAC'dir. IDC'ye göre üçüncü platform, 

artırılmıĢ ve sanal gerçeklik, AI sistemleri ve robotik dâhil olmak üzere altı yenilikçi 

teknoloji ile hızlandırılmaktadır. Amazon, Facebook ve Google gibi büyük satıcılar 

genellikle bu yenidünya düzeninin mükemmel örnekleri olarak görülmektedir 

(https://www.global-learning-development.com/2017/07/25/smac-4-levels-digital 

business/, EriĢim tarihi, 06.06.2021). 

Dijital dönüĢüm sürecinde bilinen ve iĢ süreçlerinde yer alması gerekli olan esas 

kavramlar aĢağıdaki gibidir (Bradley ve Atkins, 2015: 233) 

 Siber-Fiziksel Sistem (Cyber-physical system-CPS)  

Sanal dünya ile fiziksel dünyanın CPS yardımıyla birleĢtirilebileceği fikrini ilk 

kez Dr. James Truchard ortaya sürmüĢtür. Siber-Fiziksel Sistemler; 3 temel bileĢenden- 

bilgisayar, internet ve kontrol sistemlerinden oluĢmaktadır. Akıllı fabrika sayesinde 

ekipmanlar daha akıllı hale getirilmek sebebiyle sanal dünyayı fiziksel dünyayla 

birleĢtirilmekte, mümkün düzeyde akıllı üretimi ortaya çıkararak ve daha iyi üretim 

koĢulları yaratmaya çalıĢmaktadır (Zhou vd., 2015: 2149). 

Fiziksel dünyayı ve siber internete bağlayan sistemler Siber-Fiziksel Sistemlerdir 

(Cyber-Phsical System). Sensörler tarafından desteklenen bu sistemler, internet 

servisleri ile fiziksel dünyadaki hareketleri toplayarak ve küresel olarak nesnelerin 

etkileĢimini içermektedir (Geisberger ve Broy, 2012: 316). 

 Nesnelerin İnterneti (IoT) 

Nesnelerin Ġnterneti (IoT) sadece bir bilgisayar ağı olmamakla birlikte aynı 

zamanda fiziksel nesneler- akıllı telefonlar, ev aletleri, oyuncaklar, kameralar, tıbbi 

aletler ve endüstriyel sistemler, hayvanlar, insanlar, binaların ağı olarak bilinmektedir. 

IoT kavramı, 1999 yılında Radyo Frekansı Tanımlama topluluğunun bir üyesi 

tarafından icat edilerek ve son zamanlarda büyük ölçüde mobil cihazların, bulut 

biliĢimin ve verilerin büyümesi nedeniyle pratik dünyayla daha analitik hale 

gelmektedir. Ġnternet'in yeni bir devrimi olan nesnelerin internetinde nesneler, kendileri 

hakkında bilgi iletebilmeleri sayesinde kendilerini tanınabilir kılmaktadırlar. Nesnelerin 

https://www.global-learning-development.com/2017/07/25/smac-4-levels-digital%20business/
https://www.global-learning-development.com/2017/07/25/smac-4-levels-digital%20business/
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Ġnterneti (IoT), (fiziksel ve sanal) Ģeyleri birbirine bağlayarak geliĢmiĢ hizmetler 

sağlayan bilgi toplumu için küresel bir altyapı olarak nitelendirilmektedir (DemirtaĢ ve 

Metin, 2015: 67). 

 Akıllı Fabrika 

Akıllı fabrika; süreçlerin otomasyonu ve kendi kendini iyileĢtirmesi mümkün 

olan, makine ve donanım tabanlı bir çalıĢma ortamı Ģeklinde tanımlanmaktadır. Diğer 

bir deyiĢle akıllı fabrikalar; sanal ve fiziksel dünyaları bir birlerine birleĢtirmek için 

hızlı ve güvenilir veri alıĢveriĢi yapabilen en zeki organizma Ģeklinde izah edilebilir. 

Üretim ve tedarik süreçlerine ürün, bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin entegre edilmesini 

sağlayan akıllı fabrikalar geleneksel fabrikalara kıyasla kaynak kullanımını önemli 

derecede artırmakta; özelleĢtirilmiĢ ürünlerin depolanma ve dağıtım döngülerini 

azaltmakta ve üretimin müĢterilerin talepleri ile eĢ zamanlı olarak yapılmasını 

sağlamaktadır (Beste, 2020: 218). 

 Hizmetlerin İnternetinde (IoS) 

Hizmetlerin Ġnterneti'nde, hizmetler ve iĢlevler hassas (soft) yazılım bileĢenleri 

gibi bilinmekte ve Ġnternet (bulut) üzerinden sunulmaktadır. Hizmetlerin Ġnterneti'nde, 

farklı piyasa oyuncuları tarafından gelen bulut-tabanlı geliĢim ve hizmet platformları, 

web tabanlı hizmetlerin geliĢtirilmesi ve takdim edilmesi gibi seçenekler sağlamaktadır. 

Facebook ve Twitter gibi Web 2.0 uygulamaları ağırlıklı olarak tüketicileri hedef 

alırken, Nesnelerin ve Hizmetlerin Ġnterneti daha çok Ģirket ve kamu yönetimini 

hedeflemektedir. Hizmetlerin internetinin temel fikri, interneti hizmet sektöründe değer 

yaratmanın yeni yolları için sistematik olarak kullanmaktır. Bu bağlamda hizmet 

kavramı, Web hizmetleri olarak sağlanan yazılım iĢlevlerinin teknik olarak 

anlaĢılmasına atıfta bulunmaktadır. Bir tarafın önceden belirlenmiĢ iĢlevleri yerine 

getirmekten dolayı diğer tarafın kaynaklarına (insan iĢgücü ve beceriler, teknik 

sistemler) geçici eriĢim izni verdiği iĢlem hizmetlerin internet olarak bilinmektedir 

(Papazoglou, 2003: 67).  

 Akıllı Ürünler 

Akıllı ürün, yaĢam döngüsü boyunca farklı (akıllı) ortamlara kendi kendini 

organize etmek için tasarlanmıĢ, bağlam aracılığıyla geliĢtirilmiĢ ürünler olarak 

bilinmektedir. Akıllı, bağlantılı ürünler, nasıl değer yaratılacağı ve elde edileceği, 
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geleneksel ve yeni tedarikçilerle nasıl çalıĢılacağı ve rekabet avantajının nasıl 

korunacağı konusunda yeni stratejik kararlar gerektirmektedir (Maass vd., 2008: 213). 

Ürünlerin değiĢen doğası, değer zincirlerini alt üst ederek, Ģirketleri algılama, 

tasarlama ve kaynak ürünleri alma biçimlerinden, üretilme, denetlenme ve gerekli bilgi 

teknolojisi (BT) altyapısını güvence altına alma biçimlerine kadar hemen hemen her 

faaliyeti yeniden tasarlamaya zorlamaktadır. Bu nedenle akıllı ürünler, örneğin mikro 

çipler, yazılımlar ve bilgi toplayabilen, iĢleyebilen ve üretebilen sensörler biçiminde 

bilgi teknolojisi (BT) içeren ürünler olarak görülebilir. Bu, bu tür bir ürünün normal 

akıllı olmayan ürünlere kıyasla daha akıllı ve zeki olmasını sağlar. Ayrıca akıllı ürünler 

için temel gereksinim, durumlara ve özellikle kullanıcılara ve diğer ürünlere uyum 

sağlama yeteneğidir (Rijsdijk, 2009: 26). 

 Makineler Arası Haberleşme (M2M) 

M2M uygulamalarının geçmiĢi, çeĢitli endüstrilerdeki otomasyon uygulamalarına 

dayanmaktadır. Özellikle otomotiv sektöründe seri üretim sorunlarının ortaya çıktığı 

alanlarda M2M'in baĢlangıcı olarak görülebilecek yaklaĢımların geçmiĢi 1970'lere 

dayanmaktadır. Sürekli geliĢen IP tabanlı ağlar ve veri aktarımlarını hızlandıran yeni 

nesil ağlar nedeniyle, bu uygulamalar üretim tesislerinde bulunan oldukça pahalı ve 

yüksek düzeyde düzenlenmiĢ makinelerden daha ucuz ve daha iĢlevsel cihazlara geçme 

eğiliminde olmaktadır (OECD, 2012: 35). 

Makinelerarası iletiĢim veya M2M, tam olarak adında görüldüğü gibidir: iki 

makine, insan arabirimi veya etkileĢimi olmadan “iletiĢim kurar” veya veri alıĢveriĢinde 

bulunur. Buna seri bağlantı, elektrik hattı bağlantısı veya endüstriyel Nesnelerin 

Ġnterneti'ndeki (IoT) kablosuz iletiĢim dahildir. Kablosuza geçiĢ, M2M iletiĢimini çok 

daha kolay hale getirerek daha fazla uygulamanın bağlanmasını sağlamıĢtır. Genel 

olarak, biri M2M iletiĢimi dediğinde, genellikle gömülü cihazlar için hücresel 

iletiĢimden bahsedilmektedir. Bu durumda M2M iletiĢimine örnek olarak, nakit verme 

yetkisi olan ATM makinalarını gösterebiliriz. M2M ve IoT kavramları genel anlamda 

birbiriyle benzer olsa da, IoT tipik olarak kablosuz iletiĢimi, M2M ise birbiriyle iletiĢim 

kuran herhangi iki makineyi (kablolu veya kablosuz) ifade etmektedir (Saadin ve Polat, 

2018: 23).  
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 Büyük Veri 

“Büyük Veri” terimi, toplumumuzda uzun süredir katlanarak büyüyen bir veri 

yığınından doğru zamanda doğru kullanıcıya doğru bilgiyi sağlayan teknolojilerin 

evrimi ve kullanımı anlamına gelmektedir. Bu bağlamda hızla artan veri hacimleriyle 

baĢa çıkmak ve giderek daha karmaĢık, heterojen verilerin yönetilmesi bazı zorlukları 

beraberinde getirmektedir (Riahi vd., 2013: 5).  

 Blok Zinciri (Blockchain)  

Blockchain teknolojisi günümüzde global çapda, farklı uluslararası firmalar, özel 

ve kamu sektörü kurumları tarafından son derece ilgi görse de bazı uzmanlar tarafından 

potansiyel olarak internetten daha verimli ve güçlü teknoloji harikası olarak 

bilinmektedir. Blockchain sayesinde insanlar artık ürün veya hizmet transfer iĢlemleri 

için güvenlik ve doğrulama sağlamak amacıyla üçüncü taraf bir aracıya ihtiyaç 

duymamaktadır (Tapscott, 2015: 31).  

Blok Zinciri teknolojisi, herkes tarafından ulaĢılması mümkün olan açık sistem 

özelliği ile bilinse de son yıllarda meydana çıkan farklı ihtiyaçlar sebebiyle Özel Blok 

Zinciri (private blockchain) ve Kısmi Merkezi Blok Zinciri (partially-decentralized 

blockchain) olmak üzere iki farklı yapıdan oluĢmaktadır (Develioğlu, 2018: 11). 

ġekil 2: Blok Zinciri Teknolojisinin çalıĢma mekanizması 

 

Kaynak: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/627936 (EriĢim Tarihi: 

13.11.2021) 

Blok zinciri teknolojisini anlayabilmek için öncelikle bir veritabanının gerçekte ne 

olduğunu bilmek gereklidir. Veritabanı, bir bilgisayar sisteminde elektronik olarak 

depolanan bir bilgi topluluğudur. Veritabanlarındaki bilgiler veya veriler, belirli bilgiler 

https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/627936
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için daha kolay arama ve filtrelemeye izin vermek için tipik olarak tablo biçiminde 

yapılandırılmıĢtır. Tablodan farklı olarak bir veritabanı, aynı anda birden fazla sayıda 

kullanıcı tarafından hızlı ve kolay bir Ģekilde eriĢilebilen, filtrelenebilen ve manipüle 

edilebilen, önemli ölçüde daha fazla miktarda bilgiyi barındıracak Ģekilde 

tasarlanmaktadır (https://www.investopedia.com/terms/b/blockchain.asp, EriĢim tarihi 

21.09.2021). 

 

2. ĠĢletmelerde Dijital DönüĢüm Süreçleri 

2.1. İşletmelerde Dijital Dönüşüm Alanları 

Dijital DönüĢüm kavramı son zamanlarda özellikle son yıllarda Endüstri 4.0 

kavramı ile birlikte ortaya çıkan ve populerlik kazanan bir kavram olarak bilinmektedir. 

Aslında organizasyonlarda dijital dönüĢüm kavramı, dijital teknolojilerin iĢletmelerin 

dâhilinde kullanılmasıyla yani dijitalleĢme süreciyle ortaya çıkmaktadır (Klein, 2020: 

1008).  

Son yıllarda modern dijital teknolojiler organizasyonların üretim süreçlerini ciddi 

oranda etkilemekte ve farklı yönlere doğru dönüĢtürmektedir. Akıllı robotların, sensörlü 

teknolojik aletlerin ve otonom sistemlerin piyasaya liderlik ettiği akıllı fabrikalar, 

organizasyonların üretim süreçlerinde dijital dönüĢüm süreçlerine öncülük etmektedir. 

Bu kavram yalnızca üretim süreçlerinin farklılaĢması anlamına gelmemekte, aynı 

zamanda Sosyal Medya, Yapay Zekâ, Büyük Veri gibi yeni dijital teknolojilerin 

kuruluĢlarda her alanda kullanılması ve sonuç olarak yeni iĢ Ģekillerinin geliĢtirilmesi 

anlamına da gelmektedir. ĠĢletmelerde dijital dönüĢümü kapsayan tüm alanlar ile ilgili 

literatürde çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Örneğin kuruluĢlarda dijital dönüĢüm, iĢi 

geliĢtirmek için modern dijital teknoloji türlerinin (Sosyal Medya, Büyük Veri Analizi, 

Bulut BiliĢim vb.) kullanılmasını ifade etmektedir (Fitzgerald vd., 2014: 14). 

Organizasyonlarda dönüĢüm alanları ile iliĢkili durumlar dikkatlice incelendiğinde 

iĢ Ģekilleri ile iĢ süreçlerinin arasında sürekli döngüsel iliĢkinin yaĢandığı belirlenmiĢtir. 

Dijital teknolojiler sayesinde mümkün olan modern iĢ Ģekilleri kuruluĢlardakı süreçlerde 

ve organizasyonun mevcut yapısında farklara neden olmaktadır. Aynı zamanda iĢ 

süreçlerinde modern teknolojiyi kullanan Ģirketlerde iĢ süreçlerini ve organizasyonun 

https://www.investopedia.com/terms/b/blockchain.asp
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yapısını farklı hale getirecek daha yeni iĢ modelleri ortaya çıkmaktadır (Hess, et al. 

2016: 13). 

Modern çağa ayak uydurarak sürekli değiĢen iĢ Ģekilleri, kuruluĢların iĢ 

süreçlerinde dönüĢümler yaratmaktadır. Sadece aynı biçimde teknoloji kullanımı ile iĢ 

süreçlerinde meydana gelen değiĢim yeni iĢ modeli fırsatları ve iĢ Ģekillerinde bir fark 

yaratmaktadır. Kısaca özetleyecek olursak, çeĢitli dijital teknolojilerin çeĢitli iĢ 

biçimlerinde kullanılması, iĢ Ģekillerinin iĢ süreçleriyle aralarında olani dönüĢümünü 

tetiklemektedir. ĠĢ süreçlerinde meydana gelen temel değiĢiklikler, organizasyon 

yapısında da dönüĢümü beraberinde getirmektedir ( Foidl ve Felderer. 2015: 125).  

Dijital dönüĢümün en görünür olduğu alanlardan bir diğeri ise iĢ Ģekilleridir. ĠĢ 

Ģekilleri, organizasyonların ürettiği değerlerle ne kadar gelir elde ettiğini göstererek 

hangi müĢteriye hangi ürünle nasıl ulaĢılacağı ve bundan ne tür bir gelir elde edileceği 

konusunda bir model oluĢturmaktadır. Dijital dönüĢüm, değer yaratma biçiminden gelir 

elde etme biçimine kadar iĢ modellerinde köklü değiĢikliklere yol açmakta ve 

dijitalleĢmiĢ teknoloji ürünlerinin potansiyelini iktisadi açıdan bir değere 

dönüĢtürmektedir ( Ehret & Wirtz, 2017: 115).  

 

2.1.1. Yeni iş modelleri 

Son yirmi yılda, iĢ modelleri teorisi, hem akademisyenlerin hem de iĢ dünyasında 

liderlerinin yoğun ilgisiyle hızla geliĢmektedir. Günümüzde herkes tarafından dijital 

teknolojilerin, farklı sektörlerde iĢ modeli inovasyonlarını kolaylaĢtırmada kritik bir 

etkinleĢtirici rol oynadığı kabul edilmektedir. (Zott vd., 2011: 1023). ĠĢ modeli 

inovasyonlarında, özellikle de iĢ modellerinin dijital dönüĢümünde ortaya çıkan belirgin 

eğilimleri hızla geliĢmeye devam etmektedir (Spieth vd., 2014: 241).  

DijitalleĢmiĢ ekonominin unsuru olan dijital değiĢim sayesinde Ģirketler, 

tüketiciler, değer zincirleri, müĢteriler, sektörler ve ekosistemler herkes tarafından 

bilinmekte olan değiĢim hızından çok farklı bir değiĢim sürecine uğramaktadır. Bahsi 

geçen değiĢim süreci iĢletmelerin stratejileri, iĢ Ģekilleri, ürün ve hizmetler, müĢteriler, 

süreçler, organizasyonel yapılar, karar alma mekanizmaları, teknolojik altyapı ve 

ortaklıklar gibi birçok sahada belirgin Ģekilde görülmektedir (Tüsiad, 2016: 2).  
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Dijital teknoloji yardımıyla kurulmuĢ modern iĢ Ģekilleri çoğu zaman mevcut iĢ 

modelini dijital bir ortama taĢımakta, bazı durumlardaysa dijital teknolojilerin 

yardımıyla yepyeni iĢ Ģekli ortaya çıkarmaktadır. Bu yüzden dijital dönüĢüm, 

organizasyonların kullandıkları geleneksel iĢ Ģekillerini değiĢtirebildiği gibi tam aksine 

yeni iĢ Ģekilllerinin de ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Dijital dönüĢümle birlikte 

ortaya çıkan modern ve yenilikçi iĢ Ģekilleri aĢağıdaki gibidir (Berman, 2012: 18):  

 Ortak iş şekilleri: Ortak iĢ biçimleri, çeĢitli kuruluĢlar arasında ekosistemlerin 

geliĢtirilmesine dayanmaktadır. Organizasyonların ekosistemleri, arz ve talep 

faktörlerinin bir mekânda bir araya geldiği ekonomik topluluk olarak bilinmektedir. 

Burada ekosistemin paydaĢı olan Ģahıslar çeĢitli değerler sunarak kendileri için farklı 

faydalar yaratmaktadır. 

 Akıllı ürünlerle iş şekilleri: Ürünlere entegre edilen sensörler, ürünlerin 

izlenebilir ve iletiĢime açık olabilmesini sağlayan ve organizasyonların ürünleri satın 

alan Ģahıslarla herdaim iletiĢimde kalmasını ve böylece ürünün kullanımı hakkında bilgi 

sahibi olmasını temin etmektedir. 

 Akıllı hizmet iş modelleri: MüĢteri tarafından kullanılan akıllı ürünlerin 

sağladığı bilgiler doğrultusunda çeĢitli hizmet türlerinin sunulduğu iĢ Ģekilleridir. 

Mevcut organizasyon yapıları ve anlayıĢla değiĢen iĢ modellerine ve iĢ süreçlerine 

uyum sağlamak mümkün değildir. Bu nedenle iĢletmelerin organizasyon yapılarının 

dönüĢtürülmesi gerekmektedir. Klasik, hiyerarĢik organizasyon biçimlerinin yerini daha 

düz, ağ benzeri yapılar almaktadır (Schwab, 2017: 39).  

Gerekli personeller, iĢ için en uygun Ģahıslardan oluĢturulacak ve çalıĢanların 

hepsi kağıt üzerinde aynı departmana ait görünseler dahi uygun görülen farklı iĢler 

yapmak zorunda kalacaklar. Mevcut durum, yeni organizasyon yapısındaki personelin 

yüksek seviyede bireysel açıdan sorumluluk almalarını tetikleyecektir. Bu sayede 

organizasyonlarda daha modern yönetim ve liderlik anlayıĢı ortaya çıkacaktır (Schuh 

vd., 2017: 45).  
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2.1.2. Yeni örgütsel yapı 

Örgüt yapısı, organizasyon Ģemasında kendini gösteren bir örgütsel unsurdur. 

Örgütsel yapı denilince yapısal boyutlar olarak; merkezileĢme derecesi, formalleĢme 

derecesi, karmaĢıklık derecesi (farklılaĢma), kontrol alanı, iĢ bölümü ve uzmanlaĢma 

gibi bölümlere ayrılma akla gelmektedir (Efil, 2005: 67).  

Son yıllarda organizasyonlarda meydana gelen dijitalleĢme, organizasyon 

yapısının çeĢitli unsurlarında çeĢitli değiĢiklikler orataya çıkaracak gibi tahmin 

edilmektedir. Örneğin, organizasyon yapısının boyutlarında olan karmaĢıklık 

düĢünülürse; her üç karmaĢıklık boyutu da (yatay, dikey ve coğrafi) dijitalizasyondan 

etkilenebilir. Organizasyon Ģemasına baĢka birimlerin eklenmesi ve Ģemanın yatay 

biçimde geniĢlemesi olarak tasavvur edilebilecek yatay karmaĢıklığın, dijitalleĢme ile 

birlikte artacağı tahmin edilmektedir. Çünkü organizasyonlar kaçınılmaz olarak 

dijitalleĢme ile ilgili birimleri ve departmanları organizasyon Ģemalarına eklemektedir 

(Kuusisto, 2017: 352). 

ĠĢletmelerdeki hiyerarĢik organizasyon yapılarının yerini, duruma göre kendilerini 

organize eden, hiyerarĢik olarak daha düz, ağ bağlantılı, iĢbirlikçi ve esnek yapıların 

alması beklenmektedir. KuruluĢların mevcut yapısı, Ģirket personelinin birbirleri ile kısa 

sürede ve kendi çaılĢdıkları departmana bağımlı olmayarak birlikte çalıĢmasını sağlayan 

esnek ve dağınık forma dönüĢmektedir. KuruluĢların organizasyon yapılarında 

personelin beceri kaymaları olmasına rağmen yeni iĢ tanımları da beraberinde 

gelmektedir. Bu durumda personelin baĢarı seviyesinin ölçümü ve iĢ motivasyonu 

eskisinden farklı biçimde olacak ve kuruluĢlarda ortaya çıkan yenilikçi organizasyon 

yaplarını yönetecek liderlerin her zamankinden farklı yönetim becerilerine ve tarzlarına 

ihtiyacı olacağı tahmin edilmektedir (Alavi vd., 2014: 62-78).  

2.1.3. Dijital Liderlik 

Küresel bakıĢ açısına ve dijital okuryazarlığa sahip olan, demografik açıdan farklı 

kiĢilerle rahatlıkla çalıĢabilen, katılımcılığı ve iĢ birliğini teĢvik eden, bütün bunları 

özelikle yeniliğe ve değiĢime açık olabilmesi ile baĢarabilen liderlerin ortaya koyduğu 

kalıp, dijital liderlik olarak tanımlanmaktadır (Skog vd., 2018: 433). 
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DijitalleĢme ihtiyacı sektör genelinde yaygınlaĢtıkça, eski sistemleri güncellemek, 

iĢletme etkinliğini ve müĢteri deneyimini iyileĢtirmek için çok çalıĢtıklarından dolayı 

her finansal kuruluĢ kaynaklarını dijital dönüĢüm projelerine yatırmaktadır. Bu nedenle, 

finansal kuruluĢlar önümüzdeki yıllarda maaĢ bordrosunda önemli ölçüde daha fazla 

teknoloji uzmanlığına ihtiyaç duymakla kalmayacak, aynı zamanda değiĢimi etkin bir 

Ģekilde yönetebilecek liderlere de gereksinim duyacaktır. 

(https://hrfinance.wbresearch.com/blog/five-key-challenges-facing-financial-services-

hr-recruitment-strategy EriĢim tarihi 10.10.2021).  

Dijital liderlik kavramının ortaya çıkması örgütlerde yaĢanan dijitalleĢme ile 

gerçekleĢmiĢtir. DijitalleĢme, iĢletmelerde kullanılan bilgisayarlar, programlar ve 

sistemler sayesinde dijital verilerin geçmiĢe oranla iĢletmelerde internet ve intranet 

kullanımının yaygınlaĢması, internet tabanlı programların geliĢtirilmesi, iĢ sistemlerinde 

otomasyona ve iĢ modellerinde dijital teknolojiyi destekleyecek değiĢikliklere sebep 

olmaktadır (Ardelin, 2020: 42).  

Günümüzde dijitalleĢme olgusu, endüstriyel iĢgücünün dönüĢümünün yanı sıra 

liderlik becerilerine olan talebi de tetikilemekte ve birden fazla ülkede yetenek 

yarıĢlarını gittikçe yoğun hale getirmeyi hedeflemektedir. Bu yarıĢda rekabete 

dayanabilmek için iĢletmelerin odak noktalarını stratejik iĢgücü planlamasına 

çevirmeleri gerekmektedir. Genel olarak planlama, bütün çalıĢanlar hakkında esas 

verilerin sistematik Ģekilde toplanması ve farklı çalıĢanların mevcut iĢ türüne göre 

sınıflara ayrılmasıyla baĢlamaktadır. Daha sonra kuruluĢların personel ihtiyaçlarını 

öngörmesi, verimliliyin ve gelirin artıĢı için tahminlerin oluĢturması, personellerin 

geliĢimi, transferleri, iç ve dıĢ kaynakların kullanılması ve yeni iĢe alma hedeflerinin 

belirlenmesiyle ilgili konularda gerekli analizleri yapması gereklidir (Shamim vd., 

2016: 53-11). 

 “Dijital Liderlik”, komuta ve kontrol etmek yerine güven, iĢbirlikli öğrenme, 

birlikte yaratma, ağ oluĢturma, iletiĢim ve insanları birbirine bağlamanın hâkim olduğu 

yeni liderlik olgusu olarak bilinmektedir. Bu yenilikçi liderlik modelinde; iletiĢim, bilim 

ve düĢüncenin olduğu, muhakeme, problem çözme ve öz disiplinin önemli olacağı 

dijital bir ortamda çalıĢacak bir yapı öngörülmektedir (Snow vd., 2017: 3). 

https://hrfinance.wbresearch.com/blog/five-key-challenges-facing-financial-services-hr-recruitment-strategy%20Erişim%20tarihi%2010.10.2021
https://hrfinance.wbresearch.com/blog/five-key-challenges-facing-financial-services-hr-recruitment-strategy%20Erişim%20tarihi%2010.10.2021
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DijitalleĢmiĢ modern çağın liderleri; baĢkalarını cesaretlendirmeli, farklı 

düĢüncelere sahip olmalı, geleceğe yönelik olmalı, yeni yaklaĢımlara açık olmalı, 

yeniliklere karĢı esnek olmalı, sürekli öğrenmeli, gerektiğinde kalıp yargıları terk etmeli 

ve empati kurmayı bilmelidir. Ancak modern zamanın liderleri; gereksiz yere fazla 

konuĢmadan iĢi yapan, büyük resmi ortaya çıkaran, diğerlerinin faaliyetlerini 

kolaylaĢtıran, toplu eylem için bağlam ve fırsat sağlayabilen, ilham veren, diğerlerini 

motive eden ve tutkulu bir “sessiz lider” gibi davranan bir hizmet tutumuna sahip 

olmalıdır (Nikoloski, 2015: 21). 

Dijital çağın liderleri, eskisi gibi sadece karizmaları, bilgileri, vizyonları ile yeterli 

ölçüde liderlik davranıĢlarını sergileyememektedir. Rekabetin nefesinin herdaim 

hissedildiği, iktisadi ve siyasal Ģartların sürekli değiĢtiği global dünya düzeninde 

modern çağın liderlerinin aĢağıdaki özelliklerin birçoğuna sahip olması gerekmektedir 

(Matt vd., 2015: 340).  

 Yaratıcı bakıĢ açısından değerlendirme becerisine sahip olmak;  

 Geleceğe odaklanmak; 

 Vizyon sahibi olmayı bilmek;  

 Ġnsanları teĢvik etmeği bilmek;  

 Problemlerin anında algılanması ve çözülmesini sağlamak; 

 Yönetimde yeni metotlar denemek;  

 Sosyal medyayı aktif olarak kullanmak;  

 ĠĢletme ile ilgili olumsuzlukları zamanında öğrenerek müdahale etmek;  

 Orta düzeyde teknolojik bilgilere sahip olmak;  

 Teknolojiyi sürekli takip etmek ve faydalanmak; 

 EleĢtiriler karĢısında açık olmak;  

 Kendisi ve izleyicileri için eleĢtirel düĢünceyi teĢvik etmek. 

2.1.4. Yeni iş süreçleri 

Son yıllarda organizasyonlar, inovasyona odaklanan, en az maliyetli ve 

müĢterilerin isteklerine en iyi cevap vererek kolay Ģekilde çözüm yolları sunabilen akıllı 
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sistemler yardımıyla yeni bir paradigmaya geçmektedir. Son derece etkili, verimli ve 

üretken sistemlerle maksimum faydaya ulaĢmayı hedefleyen Endüstri 4.0 çalıĢmalarının 

geliĢimi, bu yolda çeĢitli teknolojilerin kullanılmasına yol açmaktadır (Lu, 2017: 1). 

ġekil 3: Endüstri 4.0 

 

Kaynak: https://docplayer.biz.tr/212479295-Ozel-konu-savunma-ve-havacilik-

sektorune-bakis-turk-kompozit-2021-hazirliklari-basladi-uye-toplantilarimiz-internet-

uzerinden-devam-ediyor.html ( EriĢim Tarihi: 15.11.2021) 

Modern dünyada popülerlik kazanan bu yeni iĢ Ģekilleri, Dünya‟nın en önde olan 

uluslararası kuruluĢlarının tercihi olmakla beraber, onların yeni üretim ve iĢ modellerini 

kullanarak yeni tasarımlar ortaya koyması için yatırım yapmaya itmektedir. Yapılan 

yatırımların çok büyük bir kısmı dijitalleĢen akıllı fabrikaların ve akıllı normların 

olduğu organızasyonlar tarafından hayata geçirilmektedir (Thames ve Schaefer, 2016: 

12).  

ĠĢ Süreçleri Yönetimi (Business Process Management / BPM), yenilikçi iĢ 

Ģekillerinin oluĢturulmasında bütüncül bakıĢ açısıyla Endüstri 4.0 ile birlikte çalıĢılması 

gerekli bilinen konulardandır. BPM, organizasyonlar tarafından piyasanın ve 

müĢterilerin daim değiĢmekte olan ithiyaçlarına, gereksinimlerine hızlı bir Ģekilde uyum 

sağlayabilmek maksadıyla kullanılmaktadır. Ek olarak BPM, organizasyondakı iĢ 

stratejilerin geliĢtirilmesi yoluyla da sürekli iyileĢme sağlayarak kuruluĢların fayda ve 

değer elde etmesine katkıda bulunmaktadır (Neubauer, 2009: 166).  

 

 

https://docplayer.biz.tr/212479295-Ozel-konu-savunma-ve-havacilik-sektorune-bakis-turk-kompozit-2021-hazirliklari-basladi-uye-toplantilarimiz-internet-uzerinden-devam-ediyor.html
https://docplayer.biz.tr/212479295-Ozel-konu-savunma-ve-havacilik-sektorune-bakis-turk-kompozit-2021-hazirliklari-basladi-uye-toplantilarimiz-internet-uzerinden-devam-ediyor.html
https://docplayer.biz.tr/212479295-Ozel-konu-savunma-ve-havacilik-sektorune-bakis-turk-kompozit-2021-hazirliklari-basladi-uye-toplantilarimiz-internet-uzerinden-devam-ediyor.html
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ġekil 4: ĠĢ Süreçleri Yönetimi 

 

Kaynak: https://www.esanteknoloji.com/bpm.html (EriĢim tarihi: 20.11.2021) 

Akıllı iĢ süreçlerinin yönetim Ģekli Endüstri 4.0'ın üç esas unsurunu bir araya 

getirerek gerçekleĢtirir: ağ nesneleri-insanlar ve sistemler. Bu entegrasyondaki en uygun 

kombinasyon, iĢ, akıllı fabrikalar ve sosyal platformlar vasıtasıyla birleĢtirilen akıllı iĢ 

süreçlerinin oluĢturulmasıdır. ĠĢ süreçlerinin akıllı yönetilmesi, verimli ve gerçek 

zamanlı bilgi alıĢveriĢi sayesinde güvenliğin ve güvenilirliğin ön planda tutulmasıyla 

baĢlamaktadır. Daha sonra organizasyonlarda iĢ süreçlerinin baĢlatılması, planlanması, 

programlanması ve yürütülmesi iĢlemleri gerçekleĢtirilmektedir (Chromjakova, 2017: 

11).  

Endüstri 4.0 alanında kullanılan dijital teknolojilerin her biri, iĢ süreçlerini çok 

yakından etkilemektedir. Modern dijital teknolojilerin üretim sürecinde kullanılması, 

organizasyonlarda değer zincirinin iĢleyiĢini tamamen değiĢtirmekte ve iĢletmelerin 

klasik değer zinciri anlayıĢındakı sınırları ortadan kaldırmaktadır. Kağıt esaslı ve 

bilgisayar destekli süreçlerden ibaret iĢ değer zinciri, mevcut geleneksel sistemin 

ötesine geçerek eksiksiz bir dijital sistem Ģeklinde yürütülmektedir. Butün bunlar 

iĢletmelerin iĢ süreçlerinde yatay ve dikey entegrasyon Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. 

Bunun temel nedeni tedarikçilerin ve üreticilerin birbiriyle gerçek zamanlı ve doğru veri 

akıĢıyla bağlantılı olmasındadır (Sebastian, 2017: 126).  

https://www.esanteknoloji.com/bpm.html
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Üretim sürecinde modern teknolojilerin kullanılması, üretimde gerekli olabilecek 

hammaddelerin satın alınmasından itibaren üretim, satıĢ ve satıĢtan ürünün hizmetine 

kadar bütün mal ve hizmetlerin genel akıĢ biçimini temsil eden süreçlerin değiĢmesine 

neden olmaktadır. Gerçek zamanlı bilgi akıĢı sayesinde, iĢletmenin tüm faaliyetleri 

eksiksiz ve sorunsuz Ģekilde iĢ değer zinciri boyunca birbirine bağlanmaktadır (Akben 

vd, 2017: 101).  

Organizasyonların iĢ süreçlerinde, verimliliğin ve hızın artmasını sağlayacak 

yatay ve dikey entegrasyon gerçekleĢmektedir. Görülecek iĢlerin değer zincirlerini 

yaratan temel süreçlerin entegrasyonu yatay, bu süreçlerin diğer destekleyici süreçlerle 

birleĢimi ise dikeydir. Dikey entegrasyon, üst yönetim fonksiyonları ile operasyonel 

fonksiyonlar arasındaki taahhüdü ve iletiĢimi sağlarken, yatay entegrasyon ise, değer 

zincirindeki bütün fonksiyonların sorunsuz iletiĢimini sağlamaktadır (Heil, 2017: 46). 

 

3. Ġnsan Kaynakları Süreçlerinde DijitalleĢme 

3.1. Teknoloji Gelişmelerin İnsan Kaynakları Yönetimine Etkisi 

Ġnternet teknolojisinin ortaya çıkıĢı, ĠK profesyonellerinin görevlerini yerine 

getirme biçimindeki değiĢime önemli ölçüde katkıda bulunmuĢtur. Sonuç olarak, ĠK, 

yaygın olarak bir elektronik insan kaynağı (e-HR) olarak tanımlanan web geliĢtirme ile 

ilgili çok önemli bir unsur haline gelmiĢtir. Bu nedenle teknolojik geliĢmeler ĠK 

faaliyetlerinin müĢteri hizmetleri, finans ve tedarik zincirini içeren diğer kurumsal 

süreçlere bağlanmasına ve entegrasyonuna sıklıkla önemli ölçüde katkıda 

bulunmaktadır (Collings vd., 2009: 213).  

 Ġnsan kaynaklarının genellikle yüz yüze etkileĢimlere vurgu yapmasına rağmen, 

internet tabanlı teknolojilerin eriĢilebilirliği daha verimli ve üretken yönetim Ģekline 

önemli ölçüde katkıda bulunmuĢtur. ÇağdaĢ bilgi teknolojisi çağı, personele bilgi 

aktarma kabiliyetini kolaylaĢtırmayı amaçlayan çok sayıda fırsatın varlığı ile karakterize 

edilmektedir. Bu yüzden oldukça gerekli ve acil mesajlar, elektronik posta sistemi 

aracılığıyla hedeflenen kiĢilere gönderilebilmektedir. Bu kiĢiler, sırayla, her personelin 

sisteme eriĢemediği durumlarda gerekli bilgileri astlarına aktarabilmektedir. ĠĢyerlerinde 
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benimsenen yaygın iletiĢim ortamlarından bazıları genellikle internet, bilgi sistemleri, 

intranetler ve insan kaynakları bilgi sistemlerinden oluĢmaktadır (Bingöl, 2005: 118). 

Bilgi ve teknolojinin verimli kullanımı kuruluĢlarda bir dönüĢüm sağlamaktadır. 

Teknolojinin kullanımı, organizasyonlardakı çalıĢanların sahip olduğu değerler, 

normlar, semboller gibi kültürel bileĢenleri etkilemektedir. ĠKY, iĢletmeler açısından 

çok önemli stratejik faydalar sağlamaktadır. Bunlar, hem doğrudan organizasyona 

yönelik hem de kurum içinde görevleri olan personel kaynağını da yakından 

etkilemektedir. Teknolojik açıdan desteklenen insan kaynaklarının organizasyonlar 

açısından stratejik faydalarını aĢağıdakı gibi sıralamak mümkündür (Ruel vd., 2004: 

364-380); 

 MüĢterilere iĢletme ile ilgili gerekli verileri ve yüksek kaliteli ĠK hizmetleri 

takdim etmek, 

 ĠK uzmanlarının sunacağı hizmet ve uygulamalara odaklanmalarına olanak 

tanımak, 

 ĠĢletmede çalıĢanların motivasyon derecesini ve yeteneklerini yükseltmeye 

çalıĢmak, 

 Kurum dahili bütçe, malii ve idari faaliyetlerin azaltılması, 

 Ġç iletiĢim süreçlerinde insan kaynakları için özgür bir ortam sağlamak.  

Personel temini ve seçim süreci; bir yanda iĢveren Ģirketler, diğer yanda iĢ 

baĢvurusunda bulunan Ģahıslar ile bağlantılı bir sistem Ģeklinde düĢünülebilir. Bu 

sebeple teknolojik uygulamaların kullanımının sağladığı avatajlara her iki taraf için de 

“iĢveren Ģirket için avantajlar” ve “aday için avantajlar” olarak farklı yaklaĢmak 

mümkündür. ĠĢveren firma açısından ele alındığı zaman, personellerin alımı ve seçimi 

teknolojik geliĢmelerin ve özellikle internetin yardımıyla elde edilen avantajlar Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır (Calp, 2016: 542).  

 Billgilere anında eriĢim,  

 ÖzgeçmiĢlerin standart formatta kabulü,  

 7/24 ilan yayınlatma,  

 Organizasyonların tanıtım imkânları,  
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 Gereksiz yere zaman kaybetmeme,  

 Güncel bilgilere sürekli eriĢim,  

 Nitelikli adaylara kolayca ulaĢma. 

Adayların elde ettiği avantajlar ise aĢağıdaki gibidir (Yılmaz, 2007:163): 

 ĠĢ bulmada kolaylık,  

 7/24 kolay ulaĢım,  

  ĠĢ için baĢvuru maliyetlerinin minimum düzeye inmesi, 

 ÖzgeçmiĢ bilgilerinin güncellenmesi,  

 Aktif Ģekilde iĢ arayıp bulma,  

E-ĠKY üç grupta ele alınarak aĢağıdakı gibi incelenmektedir. (Ma ve Ye, 2015: 

72):  

 Operasyonel ĠKY: ÇalıĢanlara web sitesi aracılığıyla kiĢisel verilerini güncel 

tutma ve bu doğrultuda tercih yapma imkânı yaratmaktadır. 

 ĠliĢkisel ĠKY: Ġster elektronik, isterse de geleneksel yöntemlerle yapılacak iĢe 

alım süreci için seçilmesi gereken kısımdır. 

 DönüĢümsel ĠKY: ĠĢ gücünün organizasyonun stratejik seçimlerine göre 

geliĢtirilmesi ve değiĢmeye hazır mevcut iĢ gücünün oluĢturulmasıdır. 

 

3.2. Dijital İnsan Kaynakları Yönetimi Kavramı ve Önemi 

Günümüz dijital dünyasında dijital insan kaynakları yönetiminin, organizasyonun 

talebi nedeniyle geleneksel insan kaynakları yönetimine kıyasla öne çıkan bir iĢleve 

sahip olduğu açıkça görülmektedir. Birçok kuruluĢ, daha iyi kurumsal performans için 

yüksek verimli Dijital Ġnsan Kaynakları Yönetimine ihtiyaç duymaktadır. ĠK 

departmanı, ĠK'da dijital dönüĢümü memnuniyetle karĢılamalı ve ayrıca ĠK politikasını 

dijital dönüĢüm ihtiyacına göre yükseltmelidir. Dijital Ġnsan kaynakları yönetimi, dünya 

çapında kuruluĢa en iyi kalitede iĢ verebilmek için birçok zorluklarla karĢı karĢıya 

kalmaktadır. Rekabetçi piyasa yapısına ulaĢmak için organizasyon, ticareti küresel 

olarak geniĢletmelidir (Genç, 2016: 69). 
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 Ġnsan kaynakları departmanı tarafından yürütülen çalıĢmaların önemli bir 

bölümünün dijital ortamda yürütülmesi dijital insan kaynakları yönetimi sürecidir. Ġnsan 

kaynakları çalıĢma alanı içerisinde yer alan iĢe alım, performans yönetimi, yetenek 

yönetimi, personel bağlılığı, insan kaynakları verilerinin değerlendirilmesi gibi bütün 

süreçler dijital ortamda hayata geçirilmektedir (Larkin, 2017: 57). 

Ġnsan Kaynakları Yönetiminde geleneksel iĢ süreçlerini dijital bir platforma 

taĢırken dijital bir dönüĢüme uyum sağlanması ve karmaĢıklıkla baĢ edilmesi zorluk 

yaratmaktadır. Günümüz dünyasında internet tabanlı bir toplumda, Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi Departmanının Ġnsan Kaynakları ve Bilgi Teknolojileri arasındaki iliĢkiyi 

anlamaya ve analiz etmeye çalıĢması çok yararlı olacaktır. Analiz, bilgi teknolojisinin 

entegrasyonu ile birlikte ĠK performansını artırmak için ĠK'da uygulanmalıdır. Dijital 

teknolojinin uyarlanması, herhangi bir organizasyonun verimliliği ve yenilikçi yönü 

arasında tam bir denge yaratacaktır (Bissola vd., 2018: 53). 

Dijital ĠK, ĠK'yı daha verimli, etkili ve bağlantılı hale getirmek için sosyal, mobil, 

analitik ve bulut (SMAC) teknolojilerinin kullanıldığı bir süreç optimizasyonudur. 

BaĢka bir deyiĢle, Ġnsan Kaynaklarının çalıĢma biçimindeki tektonik bir değiĢimdir. 

Ancak ĠK'yı dijital yapan Ģey, yeni teknolojilerin tek uygulaması değildir. Dijital ĠK, 

kültürü, yeteneği, yapıyı ve süreçleri verimlilik ve yeniliği dengelemek ve sürekli 

dönüĢen daha büyük organizasyon üzerinde ölçülebilir bir etki sürdürmek için aynı 

hizaya getirmelidir. 

Günümüzde organizasyonların dijital ĠK yolculuğu dört aĢamadan oluĢmaktadır 

(Lazazzara vd., 2018: 5): 

 ĠK verimliliği. Bu aĢamada Ģirketler, ĠK süreçlerini verimli bir Ģekilde 

yöneten teknoloji platformlarına genellikle mevcut ĠK teknolojisi sağlayıcıları 

aracılığıyla yatırım yapmaktadır.  

 ĠK etkinliği. Bu aĢamada teknoloji, insanları (personel, eğitim), performans 

yönetimi, iletiĢim ve iĢ alanlarındaki uygulamaları yükseltmek için kullanılmaktadır. 

 Bilgi. Bu aĢamada, iĢ etkisi için bilgi paylaĢılır. Dahili veriler harici verilerle 

birleĢtirilerek iĢle ilgili bilgiler oluĢturmak için insan analitiğinden yararlanılmaktadır. 
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 Bağlantı/deneyim. Son aĢamada, insanlar arasında bir bağlantı oluĢturmak 

için dijital ĠK'dan yararlanılmaktadır. Burada sosyal ağlardan yararlanılarak, insanlar 

arasında deneyimler oluĢturulmaktadır.  

 

3.3. İnsan Kaynakları Süreçlerinde Dijitalleşme 

ĠKY süreçlerinde internetin kullanılması, veri paylaĢımı ve iletiĢimin 

geliĢmesinde daha etkili olmasını sağlamaktadır. Günümüzde dijital dönüĢüm, 

sektörden ve iĢletmenin büyüklüğünden bağımsız her alanda etkisini göstermeye devam 

etmekte olduğundan hızla değiĢen ve geliĢen küresel rekabet ortamında, kurumsal 

hafıza oluĢturan Ģirketler, dijital dönüĢümün gerekliliğini kavramaya baĢladılar. Hali 

hazırda Ġnsan Kaynakları süreçlerinin bu dönüĢümden pay alması neredeyse imkânsız 

hale gelmektedir. Peki, insan kaynakları süreçlerinin dijitalleĢmesi nedir? En basit 

tabirle Ġnsan Kaynakları departmanı tarafından büyük ölçüde dijital ortamda yürütülen 

çalıĢmaların kontrolü ve yönetimidir (Dulebohn ve Marler, 2005: 167). 

Genel anlamda ĠKY süreçlerinde elektronik yöntemler kendini daha çok “personel 

seçim sürecinde” gösterir. Günümüzde internet üzerinde web sayfası olan birçok firma 

aday havuzunu oluĢturmak, ilk ön seçim sürecini gerçekleĢtirmek ve seçim sonuçlarını 

interneti kullanarak adaylarına göndermek için kullanılmaktadır. Web sitelerinin insan 

kaynakları departmanları tarafından seçilme sebeplerini organizasyonel ve bireysel 

açıdan ayrı-ayrı ele alıp incelemek mümkündür. Ġncelemeler sonucunda iĢletmelerin bu 

yöntem sayesinde iĢe alım sürecinin verimli ve hızlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

Organizasyonlar üyelik haklarının olduğu sitelerde ne zaman isterlerse ilan 

verebilmekte ve ilanlarına verilen cevapları belirli kriterler esasında kısa zamanda 

inceleyebilmektedirler (Erdem ve Kabakçı, 2014: 77). 

 Mali açıdan zor bir süreçten oluĢan iĢ analizinin yapılması, elektronik ĠK 

uygulamalarının temelini oluĢturmaktadır. Dijital ortamda gözlem, görüĢme ve anket 

uygulama yöntemleri sayesinde gayet hızlı ve gerçekçi verilere ulaĢmak mümkündür. 

Ek olarak bu verilerin teknolojik ortamlarda muhafaza edilmesi ve baĢka fonksiyonlarla 

entegre edilmesi iĢleri daha da basit hale getirmektedir (Uğur, 2013: 59). 
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 Ġnsan kaynaklarının dijitalleĢme süreçlerinde aĢağıdaki konular önem 

kazanmaktadır (Amladi, 2017: 69): 

 ÇalıĢanların dijital dönüĢümün katkısına olan inancını artırmak, 

 Personelin beceri ve yetenek düzeylerini artırmaya yönelen eğitim 

programları düzenlemek, 

 Organizasyon içerisinde çeĢitli sistemlerin yardımıyla merkezi yapılar 

oluĢturmak, 

 Yaratıcı ve yapıcı kurgularla çalıĢan modellerin yenilenmesi, 

 Dijital dönüĢümün stratejik planlara dahil edilmesi, 

 Dijital dönüĢümü kurum kültürü haline getirmek. 

3.3.1. İşe alım sürecinin dijitalleşmesi 

 1990'lı yılların ortalarından itibaren özellikle bilgi teknolojileri alanında çalıĢmak 

üzere baĢvuran adaylar için elektronik iĢe alım yöntemleri uygulanmaktadır. Küresel 

rekabetin artması nedeniyle iĢ hayatı daha yoğunlaĢmıĢ ve doğru adayları doğru 

zamanda iĢe almak da her zamankinden daha önemli konu haline gelmiĢtir. Günümüzde 

biliĢim teknolojilerinin geliĢmesiyle birlikte iĢ ve teknolojide büyük değiĢimler 

meydana gelmiĢtir. Dolayısıyla iĢ baĢvuruları ve insan kaynakları iĢe alım süreçleri bu 

değiĢimlerden etkilenmektedir. Bu sebepten dolayı, kurumların iletiĢim 

teknolojilerinden etkin olarak kullandığı önemli bir insan kaynakları iĢlevi de iĢe 

alımdır. (Comacciho vd., 2005: 121). 

ġekil 5: ĠĢe alım sürecinin dijitalleĢmesi 
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Kaynak: https://www.unilever.com.tr/news/press-releases/2016/unilever-y-kusaginin-

sesini-duydu-ise-alim-sureclerini-tamamen-dijitallestirdi/ (EriĢim tarihi: 25.11.2021) 

Dijital iĢe alım süreci, baĢvuru yapan adayların Ġnternet yardımıyla iĢe 

alınmasıdır. Genel olarak, baĢlangıç seviyede olan iĢlerde yaygın Ģekilde kullanılmasına 

rağmen farklı türden iĢ ilanı bu Ģekilde yapılabilmekte ve adaylar bulunabilmektedir. 

Çoğu kurum, iĢe alım sitelerini veya Ģirketin kurumsal internet sitelerindeki insan 

kaynakları sayfalarını elektronik iĢe alım uygulamalarına dahil etmektedir (Öğe, 2014: 

34). 

Fransız Ulusal Ġstatistik ve Ekonomik AraĢtırma Enstitüsü'ne göre, iĢletmelerin 

%44'ü personel bulmak için sosyal ağları kullanmaktadır. ĠĢverenler, yakın zamanlarda 

7/24 hizmetlerinde sanal bir akıllı asistana sahip olmayı hedeflemektedirler. Örneğin, 

California merkezli startup FirstJob tarafından geliĢtirilen Mya robotu, iĢe alım 

sürecinin %75'ini otomatikleĢtirme gücüne sahip olmaktadır. 

(https://group.bnpparibas/en/news/artificial-intelligence-participates-recruitment/amp 

EriĢim tarihi 08.10.2021). 

Teknolojik iĢe alım da geleneksel iĢe alımla aynı süreçlerden geçmekte olup her 

ikisi yeni çalıĢan arama talebi ile baĢlamaktadır. Ardından dahili ve kenar kaynaklardan 

iĢ için uygun olduğu tespit edilen adaylar bulunur ve onların kuruma baĢvurmaları için 

mevcut ortam oluĢturulur. Bu yüzden e-iĢe alım, uygun adayın kolaylıkla bulunmasını 

ve kuruma baĢvurmasını sağlar (Gairola, 2019: 34). 

Genellikle kurum, kendine ait iĢe alım sitesi kurarak veya kurum dıĢından 

profösyönel firmaların veri tabanlarından faydalanarak aktif iĢ arayanlara, kurum içinde 

ve uzaktaki diğer organizasyonlarda çalıĢan pasif adaylara ulaĢmaktadır. Adaylar 

baĢvurduktan sonra sıra adayları elemeye gelmektedir. Adayların elektronik ortamda 

elenmesi manuel olarak veya anahtar kelime aranarak yapılabilmektedir. Adaylar 

elendikten sonra kalan adaylar değerlendirilmektedir. Temel becerileri değerlendirmek 

için çevrimiçi testler kullanılmaktadır. Elektronik iĢe alımlarda e-posta ile referans 

kontrolü yapılabilmektedir. Referans kontrolünden sonra adaylara iĢ teklifi yapılır 

(Zusman vd., 2012: 32). 

BaĢarılı örneklerden biri Singapur bankası tarafından uygulanan online 

platformdur. Bu sistem sayesinde banka, ayda personel baĢı 40 saat tasarruf etmek 

https://www.unilever.com.tr/news/press-releases/2016/unilever-y-kusaginin-sesini-duydu-ise-alim-sureclerini-tamamen-dijitallestirdi/
https://www.unilever.com.tr/news/press-releases/2016/unilever-y-kusaginin-sesini-duydu-ise-alim-sureclerini-tamamen-dijitallestirdi/
https://group.bnpparibas/en/news/artificial-intelligence-participates-recruitment/amp


35 
 

amacıyla iĢ baĢvurularını taramak için yapay zeka (AI) kullanmaktadır. Banka Ģu anda 

büyüyen servet planlama iĢi için yöneticileri iĢe alarak ön taramayı otomatikleĢtirmek 

için bir platform kullanmaktadır. JIM (Jobs Intelligence Maestro) olarak bilinen 

platform, özgeçmiĢleri gözden geçirme, ön tarama sorularına yanıt toplama ve 

psikometrik testler yürütme konusunda personelin iĢini hafifletmektedir (https://www-

computerweeklycom.cdn.ampproject.org/c/s/www.computerweekly.com/news/2524432

38/Bank uses-AI-to-select-job-candidates?amp=1 EriĢim tarihi 08.10.2021). 

Teknolojik iĢe alım kaynakları altı kategoride aĢağıdakı Ģekilde sıralanmaktadır 

(King, 2013: 16-18). 

 1. Genel maksatlı iş ilanı siteleri: Farklı sektörlerde hem iĢverenlere hem de iĢ 

arayanlara kapsamlı bir çevrimiçi iĢe alım çözümü sunan bir web sitesi olarak 

bilinmektedir. Monster, HotJobs ve Careerbuilder gibi siteler bu kategoride en çok 

bilinenlerdendir. Burada, özelleĢtirilmiĢ iĢ uyarıları, iĢ baĢvurusu yapanların 

özelliklerini en son yayınlanan iĢ ilanlarıyla eĢleĢtirerek mevcut iĢleri, iĢ arayan 

Ģahıslara e-posta yoluyla göndermektedir. ĠĢverenlerin uygun niteliklere sahip personel 

bulmak için kullandığı bu sistem sayesinde ihtiyaç duyulan bilgi ve becerilere sahip 

adaylar bulunduğu zaman, iĢe alım uyarıları, iĢe alım görevlilerine bu adayların listesini 

bildirmektedir (Heery & Noon, 2001: 112).  

2. Niş iş ilanları: NiĢ iĢ ilan siteleri veya iĢ ilanları söz konusu olduğunda, bunlar 

genellikle konum veya sektör odaklı daha küçük iĢ panolarıdır. ĠĢverenler, belirli bir 

hedef kitleyi ve adayı hedeflediğinden, özel iĢ kurullarını özellikle yararlı bulmaya 

baĢlamıĢtılar. Bunu yaparak, niĢ iĢ ilan siteleri, yalnızca belirli sektöre, beceriye veya 

deneyime odaklandıkları için nitelikli ve kalite odaklı adayları saptayabilmekte ve 

sunabilmekteydiler. NiĢ iĢ ilanları belirli bir meslek, endüstri, eğitim, konum veya 

bunların herhangi bir kombinasyonu gibi uzmanlaĢmıĢ iĢ piyasalarına hizmet 

etmektedir. Yalnızca gazetecilere, lojistikçilere veya yalnızca belirli bir ildeki vb. 

kiĢilere yönelik bir site buna örnek olarak gösterilebilir. Bu tür bir iĢe alım kaynağının 

avantajı, iĢe alım yapan kuruluĢların daha nitelikli adaylardan oluĢan bir havuz üzerinde 

daha etkili araĢtırma yapmasına izin vermesidir. Bu ilanlar genelde; mühendisler, 

programcılar, gazeteciler vb. alanlarda yeteri kadar bilgiye sahip adayları çekmek için 

uzmanlaĢmıĢ online topluluklarda kullanılmaktadır (Foster, 2003: 5). 

https://www-computerweeklycom.cdn.ampproject.org/c/s/www.computerweekly.com/news/252443238/Bank%20uses-AI-to-select-job-candidates?amp=1
https://www-computerweeklycom.cdn.ampproject.org/c/s/www.computerweekly.com/news/252443238/Bank%20uses-AI-to-select-job-candidates?amp=1
https://www-computerweeklycom.cdn.ampproject.org/c/s/www.computerweekly.com/news/252443238/Bank%20uses-AI-to-select-job-candidates?amp=1


36 
 

3. E-işe alım uygulaması ve hizmet sağlayıcısı: Organizasyonlar personel araraken 

genellikle elektronik iĢe alım uygulamalarından sıklıkla yararlanmaktadırlar. Bu 

uygulamalar yardımıyla iĢ arayan çahıslar önceden kategorize edilmiĢ iĢ ilanları 

arasında kendilerine uygun olanı seçip baĢvuru yapabilecektir. Bu durum bilgi 

teknolojisi (BT) elemanlarının sayının az olduğu bir sıra küçük ve orta büyüklükteki 

kuruluĢlarda kullanılmaktadır (Clark vd, 2000: 87). 

4. İşe Alım Karması (Çevrimiçi ve Çevrimdışı) Hizmet Sağlayıcılar: KuruluĢların 

etkili ve karlı iĢe alım yöntemlerini seçmesiyle gazetelerde geleneksel iĢ ilanlarının 

kullanımı önemli ölçüde azalmaktadır. Özellikle yazılı basında medya kuruluĢları, bu 

yönelimin neden olduğu maddi kayıpları telafi etmek için yazılı iĢ ilanlarına ek olarak 

elektronik yöntemleri de kullanmaya baĢlamıĢtır. Bu organizasyonlar iĢ ilanları için 

gerekli ödemelerin miktarını düĢürmüĢ ve iĢ ilanılarının paylaĢıldığı dijital 

sayfalarından farklı olabilecek hizmetler sunmuĢtur (Benson vd, 2002: 395). 

5. Dijital işe alım dernekleri: Ġlan siteleri tarafından sunulan hizmetlere düĢük 

maliyetli bir alternatif olarak bilinmektedir. Burada, kuruluĢlar ortaklaĢa kar gütmeyen 

iĢe alma dernekleri oluĢturmaktadır (Arthur, 2001: 125). 

3.3.2. İnsan kaynakları planlaması sürecinin dijitalleşmesi 

Ġnsan kaynakları departmanında planlama sürecini kapsayan dijitalleĢme 

yöntemleri; kurumdaki personellerin beceri ve yetenekleri hakkında gerekli verilerin bir 

arada toplanmasını, korunmasını, yenilenmesini ve eriĢilmesini kolaylaĢtıran araçlar 

sunmaktadır. Bu, organizasyondaki diğer departmanlara yeni giriĢimler yapılacağı 

zaman daha hızlı karar verme ve daha fazla bilgi alma fırsatı vermektedir (Ngai, 2008: 

69). 

Sürecin dijitalleĢmesi yöneticilerin planlama sürecindeki tahminlerini ve karar 

almalarını kolay hale getirecek bilgi ve verileri bu yöneticilere online olarak 

bilgisayarlar aracılığıyla daha doğru, hızlı ve çeĢitli formatlarda sunabilmektedir. 

KuruluĢun mevcut bir veritabanı varsa; çalıĢanların performans düzeyleri, iĢ gücü devir 

hızı, devamsızlığını gösteren bilgiler, organizasyonun mali durumu vb. verilerin 

bahsigeçen veritabanında bulunması onlara eriĢimin çok kolay ve verimli olmasına 

neden olacaktır (Strohmeier, 2007: 23). 
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Elektronik ortamda daha hızlı ve doğru bir Ģekilde toplanan bilgiler, bilgisayar 

vasıtasıyla da farklı yöntemlerle analiz edilebilmekte ve sonuçlar farklı Ģekillerde 

yöneticilere sunulabilmektedir. Yöneticiler, yetenek envanterlerini dikkatlice 

inceleyerek gelecekte boĢ olan pozisyonlar için ne tür insanlara gerek duyulacağını 

belirleyebilmektedirler. Ayrıca personele gerek duyulacak pozisyonların mevcut 

çalıĢanlarla veya dıĢarıdan baĢka personel alımıyla doldurulacağına karar verilmelidir. 

(Jian-cheng, 2008: 59). 

3.3.3. Performans değerlendirme sürecinin dijitalleşmesi 

Performans değerlendirmeleri, yöneticilerin astları değerlendirmesine yardımcı 

olmanın yanı sıra, çalıĢanların nerede iyi yaptıklarını ve Ģirketin nerede iyileĢtirmeleri 

gerektiğini düĢündüklerini öğrenmelerine de yardımcı olmaktadırlar. Performans 

değerlendirmeleri, bir Ģirketin bir çalıĢanı elinde tutup tutmayacağına, onlara terfi verip 

vermeyeceğine veya bir personel üyesine zam veya ikramiye verip vermeyeceğine karar 

vermek için de önemlidir (Andersen ve Fagerhaug, 2001: 116). 

Bilgi teknolojilerinin performans değerlendirmesinde kullanılması “elektronik 

performans yönetimi” olarak bilinmektedir. Elektronik performans yönetimi, kiĢi veya 

kuruluĢun performans verilerini toplamak, depolamak, analiz etmek ve raporlamak 

nedeniyle ses, görüntü, bilgisayar gibi elektronik araçların kullanılması olarak 

tanımlanmaktadır. Teknolojinin kurum çalıĢanlarının performanslarını 

değerlendirmelerinde kullanılmasının temel amacı, çalıĢanların iĢlerini ne derecede iyi 

yapabilmelerini belirlemek ve dolayısıyla örgütsel performanslarını iyileĢtirmekten 

ibaretdir. Elektronik performans değerlendirmeleri, Ģirketin çalıĢanları hakkında daha 

objektif ve daha az zaman alan incelemeler oluĢturmasına yardımcı olmaktadır. Fakat 

aynı zamanda yanlıĢ iletiĢime yol açmakta ve bir iĢletmenin daha profösyönel olmayan 

bir iĢveren gibi görünmesine neden olabilmektedir (Doğan, 2011: 63). 

Çevrimiçi performans değerlendirme sistemlerinin faydaları aĢağıdakı gibidir ( : 

179-180): 

 İşyerindeki göstericilere her zaman bakabilme. Yöneticiler, geleneksel 

gözden geçirme sürecinde gerçekleĢen yıllık gözden geçirmeyi beklemek zorunda 

kalmadan her incelemeden sonra ortaya çıkan sorunlar üzerinde hareket edebilir ve bir 
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sonraki inceleme döngüsünden önce bile bunlar üzerinde çalıĢmaya baĢlayabilmektedir. 

Bu da, yönetime daha esnek bir yaklaĢım olanağı sağlamaktadır. 

 Daha iyi kararlar için analizlere erişim. Dijital performans değerlendirmesi, 

Ġnsan Kaynakları yöneticilerine ve iĢletme sahiplerine çalıĢanlarını daha doğru bir 

Ģekilde değerlendirmeleri için daha fazla veri odaklı ölçümler sağlamaktadır. Bu sayede 

yöneticiler körü körüne hareket etmemektedir. Bunun yerine, toplanan verilere 

dayanarak bireyleri hedeflerine doğru etkili bir Ģekilde yönlendirmektedirler. 

 Çalışanların kuruma bağlılığını ve motivasyonu artırma. Düzenli ve 

sistematik geri bildirim döngüleri, her bireyin büyümesi için önemlidir. YerleĢtirilen bir 

dijital performans değerlendirme sistemiyle, Ģirket kültürüne geri bildirim oluĢturmak, 

çalıĢanlara sürekli olarak nasıl performans gösterdiklerini bildirmek, performans 

gösterme motivasyonlarına katkıda bulunmak mümkündür. 

3.3.4. Kariyer yönetimi sürecinin dijitalleşmesi 

Teknoloji, kiĢinin kariyerini geliĢtirmede ve verimliliği artırmada çok önemli bir 

rol oynamaktadır. Yeni iĢler arayan ve hatta daha yüksek hedeflere ulaĢmak isteyen 

kiĢilerin yeni teknik araçları, uygulamaları ve süreçleri öğrenmesi ve bunlara uyum 

sağlaması gerekmektedir. Aynı zamanda, çalıĢanların iĢletmelerin sürekli değiĢen BT 

senaryosunun taleplerini karĢılayabilmeleri ve daha üretken olabilmeleri için kendilerini 

güncel tutmaları önem taĢımaktadır ( Beyza, 2020: 62). 

Neredeyse 50 yıldan fazla bir süre boyunca hayatımızın bir parçası haline gelen 

dijitalleĢme olgusu, ekonomide ve toplumda meydana gelen devrim niteliğinde bir 

değiĢim olarak bilinmektedir. 1990'ların baĢında internetin yaygınlaĢması ve çok sayıda 

teknolojik hizmetlerin ortaya çıkmasıyla dijitalleĢme, 1990'ların sonunda yüksek hızlı 

Ġnternet ve mobil veri eriĢimi tarafından daha da desteklenenerek önem kazanmaya 

baĢlamıĢtır. (Heavin ve Power, 2018: 40).  

ĠĢletmelerde kariyer yönetimi sürecinin temelini genel olarak daha yüksek bir 

pozisyona terfi etme, bir Ģirkette veya pozisyonda ilerleme veya mevcut bir rolde daha 

fazla sorumluluk alma fırsatına sahip olmak Ģeklinde tanımlamak mümkündür. Konuyla 

ilgili araĢtırma yapıldığında genel anlamda karĢımıza e-kariyer danıĢmalığı hizmetleri 

çıkmaktadır. Bu hizmetin sunulması için kurumlar kendi personellerine bu amaçla 
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kurulan özel yaratmıĢ olduğu internet sayfalarını veya Ģirketin kendi internet sayfalarını 

önermektedirler (Selvan, 2015: 472).  

Kariyer yönetimi kavramı kiĢinin kariyerinin yukarı doğru ilerlemesini ifade 

etmektedir. ĠĢletmedeki çalıĢanlar, örneğin baĢlangıç seviyesindeki bir iĢten aynı 

alandaki bir yönetim pozisyonuna veya bir meslekten diğerine geçerek 

ilerleyebilmektedirler. Kariyer ilerletmenin maaĢ artıĢları, artan iĢ tatmini, seyahat 

fırsatları, bina becerileri ve kiĢisel geliĢim gibi çok sayda avantajları bulunmaktadır. 

AĢağıda, dijitalleĢmenin kariyer geliĢimine nasıl yardımcı olduğuna dair bazı 

noktalardan bahsedilmektedir (Güler, 2006: 21):  

 Dijitalleşme kariyer planlamasına yardımcı olur: teknoloji, insanların ve 

çalıĢanların yeniden beceri kazandırma devrimi hakkında bilgi sahibi olmalarına ve yeni 

fırsatları ve mevcut çeĢitli kariyer seçeneklerini tartıĢmak için birbirleriyle iletiĢim 

halinde kalmalarına, isteklerini gerçekleĢtirmelerine ve hedeflerinin daha net bir resmini 

elde etmelerine yardımcı olmaktadır.  

 Çok yönlü kariyer ilerlemesini teşvik etmek: rekabetin ve insanların 

isteklerinin artmasıyla birlikte, bir kiĢi yoğun bir programla sonuçlanan birden fazla iĢe 

girme eğilimi göstermektedir. Bu yoğun yaĢamda hem çalıĢanların hem de amirlerin 

aynı anda birden fazla görevi yerine getirebilmesi gereke bilmektedir. Bu yüzden tüm 

alanlar hakkında biraz fikir sahibi olmak ve tüm kariyer seçeneklerini keĢfetmek 

önemlidir.  

 İçeriden seçim yapmayı sağlamak: yeni bir iĢ açığı olduğunda, dıĢ dünyadan 

aday aramak yerine ilk seçenek Ģirket içinden birini seçmektir. Bu durum iĢletmelere 

yeni bir adayı eğitmek için zaman kazandırarak, çalıĢanların moralini artırmaktadır.  

 Daha üretken olmaya yardımcı olmak: cep telefonlarının, dizüstü 

bilgisayarların kullanımı her geçen gün artmaktadır. Bu araçlardaki yeni uygulamaların 

yardımıyla kiĢi daha verimli ve üretken hale gelebilir. Bu genel olarak, Microsoft 

PowerPoint, Microsoft Excel, Adobe Acrobat X, vb. gibi uygulamaları öğrenmek için 

iĢyerinde bazı dersler alarak veya dıĢarıda eğitim sınıflarına katılarak yapılabilmektedir.  

Ġnternet sitelerinde sunulan materyaller arasında testler yer almaktadır. Bilgisayar 

kullanan testler farklı milletlerden kiĢilere uygulanabilir; Testlerin oluĢturulması, 

tasarlanması, değiĢtirilmesi, güncellenmesi ve dağıtılması kolaydır. Siteyi ziyaret eden 
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kullanıcılar da bu testleri evde veya baĢka bir yerde boĢ zamanlarında ve kendi 

mahremiyetlerinde doldurabilmektedirler. Testler, kullanıcıların ilgi alanlarını, 

becerilerini, yeteneklerini, iĢ değerlerini ve/veya kiĢilik türlerini değerlendirmektedir 

(Altmann vd., 2015: 96).  

 Ek olarak, internetin kariyer danıĢmanlığındaki faydalarına dayalı olarak web 

tabanlı kariyer destek sistemleri de oluĢturulmaktadır. Web tabanlı kariyer destek 

sistemleri, Ġnternet veya intranet aracılığıyla takdim edilmektedir (Lengnick, 2003: 

368). 

3.3.5. Eğitim ve geliştirme sürecinin dijitalleşmesi 

 Televizyonun ve teknolojik aletlerin geliĢimi, öğrenme sürecini uzaktan ve 

elektronik hale getirmektedir. 1980'lerde kiĢisel bilgisayarlarla internetin yaygınlaĢması 

geleneksel öğrenme yöntemlerine yeni bir alternatif olarak sunuldu. Eğitim ve GeliĢim 

sürecinin dijitalleĢtirilmesi için kullanılan elektronik öğrenme kavramı: web tabanlı 

öğrenme, web tabanlı eğitim, web tabanlı eğitim, herhangi bir zamanda, herhangi bir 

yerde öğrenme (her zaman, her yerdeöğrenme) gibi tanımlanmaktadır (Yeniçeri, 2005: 

57). 

 Örgütlerde eğitim ve geliĢim sürecinin dijitalleĢtirilmesi süreçleri, çevrimiçi 

(online) ve çevrimdıĢı (offline) formları içermektedir. Çevrimiçi öğrenme, kurumsal 

Ġntranet veya Ġnternet kullanarak öğrenme anlamı taĢımaktadır. ÇevrimdıĢı yani offline 

öğrenme ise CD-ROM ve bilgisayar kullanarak öğrenme, yani bilgisayar temelli 

eğitim/öğrenme olarak ifade edilmektedir. Örgütlerdeki eğitim ve geliĢtirme sürecinin 

dijitalleĢme avantajları aĢağıdakı gibidir (Öksüz, 2012: 271-272): 

 
KuruluĢların tüm çalıĢanlarına sürekli eğitim vermesini sağlar.  

Eğitim içerikleri gerektiğinde güncellenebilir.  

Eğitim için herhangi bir yere gitmeye gerek yoktur. ĠĢ yerinden veya evden 

çıkmadan eğitim alabilirler.  

ĠĢletme dıĢı eğitim faaliyetleri için yapılan ulaĢım-seyahat maliyetlerinin ve 

harcamaların azaltılmasını sağlar.  
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ÇalıĢanlara istedikleri zaman ve yerde öğrenme fırsatı sunar.  

ÇalıĢanlar öğrenme süreçlerini hem kontrol edebillme, hem de yönetme avantajı sunar.  

 

3.4. İnsan Kaynakları Yönetiminde Kullanılan Teknolojik Yazılımlar ve 

Teknolojik Uygulamalar 

Ġnsan kaynakları teknolojisi (ĠK teknolojisi), kuruluĢlarda insan kaynakları 

iĢlevini otomatikleĢtirmek için kullanılan yazılım ve donanım sistemlerini ifade eden bir 

terim olarak kullanılmaktadır. Ġk teknolojisi, çalıĢanların bordrosu ve ücretlendirme, 

yetenek kazanımı ve yönetimi, iĢ gücü analitiği, performans yönetimi gibi süreçlerin 

yönetimini içermektedir. ĠletiĢim teknolojilerindeki geliĢmeler, dijital veri aktarımı ve 

paylaĢımı üzerine yapılan iĢler, iĢ ağları veya bilgisayar ağlar olarak adlandırılan 

yapıları ortaya çıkarmıĢtır. Bu bilgisayarların arasında veri iletiĢimi sağlanarak, “her 

türlü olası bilgisayar kullanıcılarının çok amaçlı kullanıma hazır hale getirildiği ağ” 

Ģeklinde tanımı yapılabilmektedir. 

http://www.businessdictionary.com/definition/product-innovation.html (EriĢim tarihi: 

09.10.2021).  

 Yönetim Bilgi Sistemi (Management Information System-MIS): bilginin 

yönetsel fonksiyonlardaki öneminin artmasıyla, yöneticilerin doğru verilere, doğru 

zamanda ve gerçek kanallardan ulaĢabilmelerini temin etmek için ortaya çıkarak 

yaygınlaĢmıĢdır. Yönetim bilgi sistemi, zamandan ve paradan tasarruf etmek için 

organizasyonel faaliyetleri optimize etmek için yönetim iĢlevlerini kolaylaĢtırmayı 

amaçlayan etkileĢimli bilgilerin yönetimini içeren bir sistemdir (Tidd ve Bessant., 2013: 

67). 

Bu sistem bilgiler üzerinde yönetim kontrolü sağlayarak bilgileri zamanında, 

doğru, güncel ve minimum belirsizlikle elde etmek, değerlendirmek, analiz etmek ve 

gerekli kullanıcıya aktarmaktadır. Karar destek sistemleri, karıĢık sorunların çözümü 

için programlama, BT ve normal zekasnın verimli ve hızlı etkileĢimini içeren bir 

sistemdir. Diğer bir deyiĢle, yapılandırılmamıĢ problemlerin çözümünde eldeki verilerle 

elde edilen formüllerin kullanılmasıdır (Cowden vd., 2013: 367). 
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 Veri, Veri Tabanı ve Veri Deposu: Ġnsan Kaynakları Yönetimi açısından, 

çalıĢanların kiĢisel verilerinin tolandığı dosyaların her sayfası gerekli bilgi olarak 

değerlendirilmektedir. Gerektiğinde bu bilgiler çeĢitli farklı amaçlar doğrultusunda 

iĢlenmekte ve yöneticilere sunulmaktadır. Örneğin, iĢe alım baĢvurularında Ģirket 

adayların veri tabanında toplanmıĢ özgeçmiĢleri sistem için veri niteliğinde 

değerlendirilmektedir. Veri kavramını daha iyi anlamak için veri tabanı ve veri ambarı 

kavramlarına da açıklama vermek gerekmektedir; veritaban, bir baĢlık veya konu 

altında toplanabilen ve kendi içinde bir sistematiği olan veri topluluğdur. Veri ambarları 

ise, organizasyonların gerek duyduğu verileri gerek duyulduğunda kullanılabilecek 

Ģekilde eriĢilebilir ve güvenli bir ortamda saklama ihtiyacına cevap veren ürünlerdir 

(Ashwani ve Khandelwal, 2018: 256). 

 Kurumsal Bilgi Portalları - İnternet ve İntranet kavramları: Ġntranetler, Ģirket 

çalıĢanlarının bilgiye en kolay Ģekilde ulaĢmasını sağlayan, Ģirket içi bilgi paylaĢımını 

Ģirket iĢ ağları üzerinden temin eden elektronik tabanlı yapılardır. Genel anlamda 

intranetlerde bulunan belgeler arasında kurumun politika kararları, insan kaynakları 

süreçlerinin prosedürleri, teknik kılavuzlar, fiyat listeleri, vb. bilgileri bulunduran 

belgeler bulunmaktadır. Daha dar çerçevede “intranet nedir?” sorusunu “kurum içi 

internet” Ģeklinde cevaplaya biliriz. (Cappelli, 2018: 13). 

ġekil 6: Ġnternet ve Ġntranet 

 

Kaynak: https://www.inploid.com/t/intranet-nedir/21441/ (EriĢim Tarihi: 28.11.2021) 

https://www.inploid.com/t/intranet-nedir/21441/
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Ġnternet sadece bir tane değil, binlerce hatta milyonlarca birbirine bağlı ağdan 

oluĢmaktadır. Bu, birçok bilgi kaynağı ve kullanıcı grubunu içeren, birbirleriyle 

haberleĢen ağlar olarak düĢünülebilmektedir. Ġnternet kelime olarak “International 

Network” kelimelerinin ilk hecelerinin bir araya getirilmesiyle oluĢturulmuĢtur. Ġnternet 

aracılığıyla bizler gerekli bilgilere çok daha hızlı, kolay, düĢük maliyetli ve güvenli bir 

Ģekilde eriĢbilmekte ve bu bilgileri rahatlıkla paylaĢabilmekteyiz (Oke, 2008: 545). 

 

4. Bankacilik Sektörü Bağlaminda Ġnsan Kaynaklari Süreçlerinde 

Dijital DönüĢüm 

4.1. Bankacılık Sektöründe İnsan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinin 

Evrimi 

Farklı ülkelerdeki finansal sektörler arası sınırların aradan kalklmasıyla birlikte 

bankacılık sektöründe rekabet ortamı global bir boyuta ulaĢmıĢtır. Bankacılığın en karlı 

alanlara girmesini engelleyen düzenlemelerin zamanla etkisini yitirmesi ve değiĢime 

uğraması bankalar arasında rekabetin en üst seviyyeye gelmesine neden olmuĢtur. 

Bunun neticesinde de bankalar müĢterilerin ve piyasanın yenilenen talep ve ihtiyaçları 

karĢısında yetersiz kalmıĢtır. Bankaların, banka haricindeki finans kuruluĢlarının 

faaliyetlerindeki farklılıklar nedeniyle iĢlevleri neredeyse çakıĢmaktadır (Boehringer, 

2004). 

Bankacılık bir hizmet sektörü olduğu için insan kaynakları yönetimi bankalar 

açısından büyük öneme sahip olup, iki temel problemle- insan ve risk yönetimi ile karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Günümüzde bankacılıkta personelin ve yönetim sürecinde 

yaranabilecek risklerin yönetilme Ģekli sektördeki baĢarıyı belirlemede temel faktördür. 

Bildiğimiz üzere, bankaların uzun süre faaliyetlerini sürdürebilmesi için verimli ve 

yetenekli insan gücü kaynaklarına ihtiyaç duyulmaktadır (Modigliani vd., 2008: 278). 

GloballeĢen dünyada bankacılık sisteminin evrimi, insan kaynaklarının, iĢe alım 

ve seçim uygulamalarını etkileyerek, ĠK yöneticilerinin personelle birlikte koordineli 

Ģekilde çalıĢmasına sebep olmuĢtur. ġirketin rekabetçi konumunu iyileĢtirmek için iĢe 

alım sürecinde pozisyona uygun yetenekli çalıĢanı belirlemek, çalıĢan seçme ve 

yerleĢtirmedeki hataları en aza indirmek büyük önem taĢımaktadır. Ġnsan kaynakları 



44 
 

yönetiminin, planlama, personel alımı, performans yönetimi, eğitim ve geliĢtirme 

faaliyetleri tüm organizasyon performansını yakından etkilemektedir 

(https://www.academia.edu/11482140/Project_Report_On_Human_Resource_Manage

ment_in_Banking_Sector, eriĢim tarihi 21.09.2021). 

Bankacılık sektörü, esas olarak mevduat kabulü ve ticaret finansmanı ile ilgilenen 

birkaç kurumdan, çok sayıda ticari bankanın, finans kuruluĢunun ve uzmanlaĢmıĢ 

bankaların çeĢitli ürün faaliyetlerinden oluĢan global pazarlar olarak 

nitelendirilmektedir. Diğer birçok organizasyon gibi, bankacılık sektöründe de çeĢitli 

profesyonellere ve destek personeline gereksinim duyulmaktadır. Bu bağlamda 

bankaların faaliyetlerini sürdürülebilir kılması ve rekabet edebilmesi için ĠKY dikkat 

etmesi gereken unsurlar aĢağıdakı gibi sıralanabilir (Shifa, 2015: 121): 

 Performansın ödüllendirilmesi gerekirken, iĢleri aksatanların cezalandırılması, 

 Tek tip, tarafsız ve dengeli bir “çalıĢan performansını gözden geçirme sistemi” 

nin olması, 

 Personelin müĢteriye karĢı hevesli ve güler yüzlü davranmasına dikkat 

edilmesi, 

 Bankalarda açıkça tanımlanmıĢ bir kariyer geliĢimi planlaması sisteminin 

olması, 

 Bankalarda, çalıĢanın eğitim ihtiyaçlarının belirlendiği ve kariyer geliĢiminin 

her aĢamasında gerektiği gibi karĢılandığı bir sistemin olması, 

 ĠK geliĢim politikalarının gözden geçirilmesi ve uygulanması için ĠK 

Departmanında özel Ar-Ge uygulamasına sahip olunması. 

Günümüzde bankaların ihtiyaç duyduğu personel gereksinimleri planlanırken, 

bankaya yetenekli adayları çekmek ve elde tutmak için bir iĢveren olarak piyasa imajını 

geliĢtirmek de çok önemlidir. Planlama sürecinde dikkat edilecek unsurlar aĢağıdakı 

gibi sıralanabilir (Chakrabarty, 2012: 2): 

 ĠĢe uygun personel seçimi ve alımı, 

 ÇalıĢanların eğitim ve geliĢtiimi, 

 Personelin iĢten ayrılmasını / çıkıĢını yönetme. 

https://www.academia.edu/11482140/Project_Report_On_Human_Resource_Management_in_Banking_Sector
https://www.academia.edu/11482140/Project_Report_On_Human_Resource_Management_in_Banking_Sector
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İşe uygun personel seçimi ve alımı: “Doğru iĢe” “doğru kiĢinin” seçilip 

seçilmediğinin değerlendirilmesinde uyum kavramı önem taĢımaktadır. Genel olarak 

yapılan araĢtırmalara göre personel seçimi esanasında belirlenen en belirgin uyum 

türleri: personel-iĢ uyumu ve personel-organizasyon uyumu olmakla ikiye 

ayrılmaktadır. Personel-iĢ uyumunu belirlerken Ģirketler, iĢ sahibinin bilgi, beceri ve 

yeteneklerini iĢin gereklilikleriyle eĢleĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. Personel-organizasyon 

uyumunda ise iĢletmeler, bireyin Ģirketin kültürüne veya değerlerine ne kadar iyi 

uyduğuna ve bireyin diğer Ģirket çalıĢanları ile takım uyumuna odaklanarak seçim 

yapmaktadırlar (Bartel vd., 2000: 68). 

Personel seçimi yapmadan önce bankalar “Ne tür yeteneklere ihtiyaç duyuyoruz? 

“Doğru türde yeteneklere sahip insanları nasıl elde edinebiliriz?” gibi sorularla hangi 

türde personel aradıkları ile ilgili hedeflerini belirlemek zorundadır. ĠĢletmelerde 

mevcut pozisyona uygun personelin seçilmesini temin etmek için ĠK yöneticileri 

personel seçimi esnasında uygulanan form ve testleri geliĢtirmelidir. Bankalar, belirli 

becerilere ve deneyimlere sahip çeĢitli düzeylerde uzmanları iĢe almak için yatay iĢe 

alım yöntemine ciddi Ģekilde dikkat etmekleri gerekir. Aday seçimlerinde uygulanan 

form ve testlerden en iyi sonucu alabilmek ve genellikle parlak zekaya sahip, ancak 

verilen görevleri gerçekten yerine getiremeyen insanlarla çalıĢmamak için adayların 

psikolojik yeteneklerini de test etmeye odaklanmak gereklidir (Bilgin vd., 2001: 45). 

Çalışanların eğitim ve gelişimi: ĠĢletmedeki personelin eğitimi/yeniden 

vasıflandırılması, performans ölçümü, terfi politikası, transfer politikası, yetenek 

yönetimi, iletiĢim vb. gibi çeĢitli boyutları vardır. Bu yüzden iĢ için en uygun, doğru 

personeli bulduktan sonra onları iĢletmeye sadık olmaya teĢvik etmek ve çeĢitli 

eğitimlerle geliĢtirmek için gerekli uygulamalar yapılmaktadır (Greenhaus vd., 2010: 

67). 

Günümüzde iĢletmelerin büyük çoğunluğu iĢe yeni baĢlayanları iĢe ve kuruma 

alıĢtırmak, hak ve sorumlulukları hakkında bilgilendirmek, iĢletme kural ve 

politikalarını öğretmek ve iĢletme içinde sosyalleĢmeyi sağlamak amacıyla oryantasyon 

programları düzenlemektedir. ĠĢletmeler, oryantasyon programları dıĢında, 

çalıĢanlarının bilgi, beceri ve yeteneklerini geliĢtirmeye yönelik veya yasal 
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zorunluluklara uygun olarak eğitim ve geliĢim programları geliĢtirir ve uygular ya da bu 

hizmeti dıĢarıdan temin ederler (Dessler, 2016: 32). 

İnsanların ayrılmasını / çıkışını yönetmek: GeçmiĢte insanlar emeklilik nedeniyle 

iĢten ayrılırken, günümüzde insanların çoğu iĢ yerlerini rakip firmalar tarafından 

sunulan daha iyi iĢ fırsatları için terketmektedir. Bu sebepten dolayı, iĢletmelerde insan 

kaynakları yöneticileri sıklıkla personel memnuniyyet anketi uygulamalı ve çalıĢanlar 

arasında iĢ yerine bağlılık seviyesini en üst düzeye kaldırmak için birtakım çalıĢmalar 

yapmalıdırlar. ÇalıĢan memnuniyetini sağlamak ve çalıĢan devrini azaltmak için birçok 

firma ücret/maaĢların yanı sıra ek fırsatlar da sunmaktadır. Bazı durumlarda, sağlanan 

ek faydalar çalıĢanlar için ücretlerden daha önemli olabilir (Armstrong, 2006: 78)  

Ücretlendirme ve ek fırsatlar, çalıĢanlara kurum içindeki statüleri ve kuruma 

katkılarının nasıl değerlendirildiği konusunda önemli ipuçları sağlamaktadır Sağlanan 

finansal ve finansal olmayan fırsatlar, çalıĢan devrini ve iĢ tatminini önemli ölçüde 

etkiler. Ayrıca çoğu sektörde çalıĢanların ücretleri maliyetlerin önemli bir bölümünü 

oluĢturduğundan, iĢletmelerin ücret ve maaĢları doğru belirlemesi hayati önem 

taĢımaktadır. Aksi halde rakip firmalara geçiĢ yapan bir kiĢinin çıkması durumunda 

bankanın önemli iĢlevleri kesintiye uğrama tehlikesi ile karĢı-karĢıya kalacaktır. Bu gibi 

durumların karĢısına geçmek için ĠK her zaman önemli mevkiler için eĢleĢen 

becerilere/deneyime sahip bir kiĢinin daha yanal olarak iĢe alınmasına dikkat etmek 

zorundadır (Kumar vd., 2018: 32). 

4.2. Bankacılık Sektöründe Dijital Dönüşüm 

Bankacılıkta dijital dönüĢüm, sadece modern ekipman ve yazılımların 

kullanılmasıyla değil, aynı zamanda yönetim, iletiĢim ve kurum kültürüne yönelik 

yaklaĢımların revize edilmesiyle de ilgilidir. DijitalleĢme, bilgi ve iletiĢim 

teknolojilerinin geliĢmesiyle ortaya çıkan krizin bir sonucu olarak, finansal yapılar 

kaliteyi korurken maliyetleri düĢürmenin yeni yollarını aramak zorunda kalmıĢ ve 

böylece bankacılık sektörü dijital dönüĢümün en yaygın olduğu sektörlerden biri haline 

gelmiĢtir. Bu sektörde dijital teknolojilerin geliĢim süreci bankaların kendilerine ve 

ticari mal varlıkılarına yönelik tehditler açısından önem arz etmektedir (Dougall, 2001). 

DijitalleĢme sürecinin tüketicilerin tercihinde önemli paya sahip olması ve 

maliyetleri en aza düĢürmesi bankaların yaptığı teknoloji yatırımlarının artmasına neden 
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olurken, bankalar arasındaki rekabette rekabet avantajı sağlamada belirleyici role sahip 

olmaktadır. Bu sektörde dijital dönüĢümün birinci aĢaması internet vasıtasıyla 

gerçekleĢirken, ikinci aĢaması mobil uygulamalarla oluĢturulmuĢtur. Öte yandan 

bankalarda dijital dönüĢüm müĢteri odaklı bir stratejinin altında yatan müĢteri 

deneyiminin yeniden düĢünülmesidir. Bu stratejinin sağlanması iĢin müĢteriyi elde 

tutma, memnuniyet ve iĢ sürdürülebilirliğini sağlamak için satın alma yolculuğunun 

tamamını otomatikleĢtirmek ve kiĢiselleĢtirmek gerekmektedir. Bir banka için dijital 

dönüĢüm, iĢletme modelini gözden geçirmek, yeni yönler yaratmak ve hizmeti temelde 

yeni bir düzeye taĢıyacak bir ortak ekosisteminde birleĢmek anlamına gelmektedir. 

McKinsey, Deloitte, Accenture, Gartner ve Forrester gibi danıĢmanlık ve analitik 

alanında önde gelen uzmanlar, bankaların verimliliği artırmak için iĢ yaparken müĢteri 

odaklı bir yaklaĢım benimsemelerini tavsiye etmektedir (Jyothi vd., 2009: 6).  

ġekil 7: Bankacılıkta Dijital DönüĢüm 

 

 

Kaynak: https://fonturkey.medium.com/bankac%C4%B1l%C4%B1k-

yat%C4%B1r%C4%B1m-sekt%C3%B6r%C3%BCnde-dijital-

d%C3%B6n%C3%BC%C5%9F%C3%BCm-notlar%C4%B1-2-480a2b441824 (EriĢim 

Tarihi: 05.12.2021) 

https://fonturkey.medium.com/bankac%C4%B1l%C4%B1k-yat%C4%B1r%C4%B1m-sekt%C3%B6r%C3%BCnde-dijital-d%C3%B6n%C3%BC%C5%9F%C3%BCm-notlar%C4%B1-2-480a2b441824
https://fonturkey.medium.com/bankac%C4%B1l%C4%B1k-yat%C4%B1r%C4%B1m-sekt%C3%B6r%C3%BCnde-dijital-d%C3%B6n%C3%BC%C5%9F%C3%BCm-notlar%C4%B1-2-480a2b441824
https://fonturkey.medium.com/bankac%C4%B1l%C4%B1k-yat%C4%B1r%C4%B1m-sekt%C3%B6r%C3%BCnde-dijital-d%C3%B6n%C3%BC%C5%9F%C3%BCm-notlar%C4%B1-2-480a2b441824
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Bankacılıkta dijital teknolojilerin ortaya çıkmasıyla birlikte, yalnızca dıĢ iletiĢim 

süreçleri değil, aynı zamanda analitik, pazarlama ve satıĢ süreçleri de yeni seviyelere 

ulaĢmaktadır. Bu, bankaların müĢterileriyle doğru zamanda iletiĢim kurmasını ve 

tekliflerini daha kiĢisel hale getirmesini sağlamaktadır. Hedef kitleyi daha derinden 

anlamak, etkili bir pazarlama stratejisi oluĢturmaya ve fiyatları talebe göre ayarlamaya 

yardımcı olmaktadır (Kusumawati, 2018: 56). 

Her bankanın izlediği yol ve bu yolda kullandığı teknoloji ve bu sürece verdiği 

isim farklı olsa da dijitalleĢme sürecinden bekledikleri amaçlar temelde aynıdır. 

GeliĢmiĢ teknolojiler sayesinde hizmet modellerine entegre eden bankalar, aĢağıdaki 

dört hedefi esas almaktadır (Jyothi, 2009: 13). 

 MüĢterilerde iyi deneyim algısı yaratmak, 

 MüĢterilerin dijital kanallarla bankalara çekilmesi, 

 Banka personelinin daha çok hizmet sunum yetkinliklerinin artırılması ve 

satıĢa yönlendirilmesi, 

 Daha hızlı performans sergileyerek daha fazla hizmet sunmak.  

Bilgi ve iletiĢim konulu whitepaper raporuna göre, küresel olarak 4 milyardan 

fazla insan akıllı telefon kullanmakta bu da bankacılık sektörünün bağlanabileceği 

temas noktalarının çeĢitliliğini artırmaktadır. GeçmiĢte bankalar ve müĢteriler 

arasındaki tek bağlantı Ģubeler gibi fiziksel kanallardan geçse de, günümüzde internet ve 

yeni nesil teknoliji bankaların temas noktalarını geniĢletmeyi baĢarmıĢ bulunmaktadır 

(Meena vd., 2020: 49-11).  

Bankalar dijitalleĢtirme uygulayarak geliĢmiĢ müĢteri hizmetleri sağlamakta ve 

müĢterilerin bankacılık hizmetlerine istedikleri zaman ve istedikleri yerden eriĢmesine 

olanak tanımaktadır. ġöyle ki, bankalar, faaliyetlerine ATM, kredi kartı, banka kartı, 

online ödeme hizmetleri, online yatırım, elektronik fon transferi, telefon bankacılığı, 

mobil bankacılık, mobil uygulama, cüzdan, internet bankacılığı gibi yenilikçi bankacılık 

hizmetlerini ekleyerek zamandan tasarruf sağlamaya yardımcı olmaktadır (Erdut vd., 

2002: 688).  

Dijital teknolojinin geliĢimi, finans sektörü ve bankacılık sektörü de dahil olmak 

üzere tüm sektörler üzerinde bir etkiye sahiptir. Dijital teknolojinin geliĢmesi, 
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müĢterilerin günlük ihtiyaçlarını karĢılamak için bankacılığı daha yüksek bir seviyeye 

ve daha geniĢ bir alana taĢımaktadır. Dijital dönüĢüm olgusunun banka sektörü üzerinde 

yarattığı etkileri aĢağıdakı Ģekilde sıralayabiliriz (Gairola, 2019: 37-38): 

 Bankaların dijitalleĢme sebebiyle daha yüksek bütçeler ayırmasına neden 

olmaktadır. Bu süreç sayesinde bankacılık sektöründe müĢterilerin hizmetleri daha 

kolay ve kusursuz Ģekilde alması sağlanmaktadır. 

 Dijital dönüĢümle birlikte müĢterilerin istek ve ihtiyaçları ön plana 

çıkmaktadır. Banka çalıĢanları dijital dönüĢüm yardımıyla müĢterileriyle ilgili bilgileri 

analiz ederek müĢteri bazlı yani müĢteriye özel ürün ve hizmetler oluĢturmaktadır. 

 Dijital dönüĢüm sayesinde müĢterilerin bankalar tarafından sunulan ürünlere 

ve hizmetlere istedikleri anda ve istedikleri yerden ulaĢmaları mümkün olmaktadır. 

Bahsi geçen durum genel olarak müĢterilerin harcamalarında bir artıĢa yol açmaktadır. 

 Dijital dönüĢümle birlikte Ģubeler servis sağlayıcıdan satıĢ yapan ofislere 

dönüĢmektedir. Bu dönüĢümle birlikte, bankadakı personeller zamanlarını yüksek 

maliyetli ürünlerin tasarımına ve pazarlanmasına ayırarak müĢteri sayısında artıĢa, 

müĢteriler ile banklar arasında güçlü bağlara ulaĢmaktadırlar. 

 Dijital dönüĢümle beraber sayıları artmakta olan finansal teknoloji 

Ģirketlerinin (FinTeC) ve Google, Amazon, Facebook vb. gibi geniĢ teknolojik 

hizmetlere sahip Ģirketlerin oluĢturduğu sistemler, gelecekte banka kuruluĢlarını daha 

fazla rekabetle yüz yüze getirecektir. 

4.3. Bankacılık Sektöründe İnsan Kaynakları Süreçlerinin Dijital 

Dönüşümü 

Teknolojik dönüĢümlerin yaĢanması ve dijitalleĢme olgusunun ortaya çıkması iĢ 

dünyasını Ģekillendiren geliĢmelerin ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bu bağlamda 

internetin ve intranetin kullanılması, mobil uygulamaların ve aktif sosyal medya 

kullanıcılarının artması çalıĢma koĢullarının değiĢmesine ve iĢ süreçlerinin değiĢen 

koĢullara uyarlanmasına neden olmaktadır. Ortaya çıkan yeni değiĢimlere uyum 

sağlayan esas yönetim fonksiyonlarının baĢında insan kaynakları yönetimi durmaktadır 

(Diromualdo, 2018: 45). 
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Günümüzde “insan kaynağı”nın kuruluĢlar için en değerli rekabet aracı haline 

gelmesinin en önemli nedeni küreselleĢme ve ticaretin uluslararası alanda yayılması 

olarak bilinmektedir. Organizasyonlara rekabet avantajı sunan modern teknoloji 

bankalarda ĠKY fonksiyonlarının köklü değiĢimlerine neden olmaktadır. Artık 

kuruluĢlar, insan kaynakları hakkında bilgi toplamak, iĢlemek ve depolamak için 

dijitalleĢen insan kaynakları sistemlerini tercih etmektedirler (Omarini, 2017: 57). 

Yapılan araĢtırmalara göre dijital ĠK uygulayan organizasyonlar için dört hedef 

mevcut olmaktadır. Bunlar, dijitalleĢen ĠKY'nin stratejik yönelimini artırmak, 

maliyetleri azaltmak/verimliliği artırmak, personel ve müĢteri hizmetlerini iyileĢtirmek 

ve çalıĢanlar tarafından yönetimi kolaylaĢtırmaktır. Daha önceki akademik çalıĢmalar 

çerçevesinde, teknolojik araç ve uygulamaların kullanımı yalnız üst yönetimin ortağı 

olmayıp aynı zamanda (Marchington ve Wilkinson, 2005: 65): 

 Devamlı öğrenmeye ve geliĢmeye yönelik örgütsel kültür geliĢtiren, 

 Ödüllendirme, bilgi edinme, öğrenme ve kariyer planlama politikalarında 

doğruluğu sürdüren, 

 Kurumsal iletiĢim sağlayan, 

 Karar vermeyi destekleyecek yeteneklere sahip bir değiĢim aracı olarak 

bilinmektedir.  

Dijital bankacılık, müĢterilerine mobil, tablet ve internet gibi dijital platformlar 

aracılığıyla uçtan uca hizmetler sunmaktadır. Bu dijitalleĢme, hem özel hem de kamu 

sektörü bankalarında banka iĢgücü arasında bir takım sorunlara yol açmaktadır. Dijital 

devrim, bankacılık sektörünün istisna olmadığı iĢ ortamını önemli ölçüde 

değiĢtirmektedir. Bankacılık sektörünün ileri teknolojik geliĢmelere doğru ilerlemesi, 

dijitalleĢmenin artan kullanımı bankacılık sektöründe yüzde 20-25'e yakın istihdam 

tehdidi yaratmaktadır (El-khoury, 2017: 23). 

Bu alanda yapılan çalıĢmalar, dijitalleĢmenin dönüĢümünden sonra bankalarda 

çalıĢan personellerin yetenek ve becerilerinin geliĢtiğini ve son birkaç yılda %30 ile 

%40 oranında arttığını ortaya koymuĢtur. Ġnsan Kaynakları ve Dijital Bankacılık 

Teknolojisi üzerine yapılan araĢtırmalarda bilgi teknolojisinin çalıĢan performansını 

önemli ölçüde etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. Bununla birlikte, incelenen endüstri 
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bankalarının sınırlı bütçeler nedeniyle modern teknolojiyi uygulama kabiliyetinin sınırlı 

olduğu göz önüne alındığında, analiz sonuçlarının önemi ĢaĢırtıcı değildir. Bu durum, 

çalıĢanların eğitim ve geliĢiminin olmamasına sebep olan bütçe kısıtlamalarının, Ġnsan 

Kaynaklarının rekabet gücünü önemli ölçüde etkilemesine neden olmaktadır 

(Meenakshi 2017: 348).  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ARAġTIRMA 

DĠJĠTALLEġMENĠN ĠNSAN KAYNAKLARI SÜREÇLERĠ 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNE YÖNELĠK ANALĠZ 

 

1.  AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın temel amacı, bankacılık sektöründeki dijitalleĢmenin insan 

kaynakları süreçlerindeki etkisini incelemek, insan kaynakları yönetiminde kullanılan 

dijital teknolojileri tespit etmek ve bu teknolojilerin insan kaynakları süreçlerinin 

çalıĢma Ģekli üzerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini araĢtırmaktır. 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Bankacılık sektöründe dijitalleĢme, Ġnsan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinin 

hangi iĢlevlerini daha çok etkilemektedir? 

2. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Süreçlerinde hangi teknolojik uygulamalar 

kullanılmaktadır ve bu uygulamaların ne tür etkileri vardır? 

3. Bankacılık sektöründe dijitalleĢme olgusunun, Ġnsan Kaynakları Sürecinin 

çalıĢma Ģekli üzerindeki olumlu ve olumsuz etkileri nelerdir?  

2. AraĢtırmanın Kapsamı 

Bu araĢtırma, Azerbaycan‟da faaliyet gösteren özel bankalardan birinin Ġnsan 

Kaynakları Departmanında yapılmıĢtır. Azerbaycan bankacılık sektöründe, 24 özel 

sermayeli ve 2 devlet sermayeli banka olmakla toplam 26 banka faaliyette 

bulunmaktadır. Piyasada faaliyette bulunan özel sermayeli bankaların sayısı dikkate 

alınarak araĢtırmanın örneklem kısmında özel bankalar tercih edilmiĢtir. Bu bankalara 

mülakatla ilgili baĢvurular yapılmıĢ, sadece bir bankadan olumlu cevap alınmıĢtır.   

3. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu çalıĢmada, dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçleri üzerindeki etkilerini 

derinlemesine anlamak için, nitel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmada nitel 
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araĢtırma yaklaĢımlarından olan fenomenoloji yaklaĢım izlenilmiĢtir. Fenomenoloji 

yaklaĢım birçok araĢtırma alanında yaygın olarak kullanılmaktadır. Fenomenoloji 

yaklaĢımda veri toplama yöntemi olarak, derinlemesine görüĢme öncül veri toplama 

tekniği olarak görülmektedir (Tekindal ve Uğuz, 2020: 179). Bu bağlamda araĢtırmada 

ele alınan konuya iliĢkin verilerin açıklayıcı ve detaylı bir Ģekilde elde edilmesi için veri 

toplama yöntemi olarak, derinlemesine görüĢme yöntemi kullanılmıĢtır. 

 Ġlk önce, ön mülakat yapılarak bankacılık sektöründe insan kaynakları yönetimi 

süreçlerinde dijitalleĢmenin olduğu tespit edilmiĢ, ilgili literatür taraması yapılarak, hem 

yabancı ve hem de yerli kaynaklar incelenmiĢtir. Bankacılıkta dijitalleĢmeye iliĢkin 

soruları hazırlanırken Özçelik ve Akçay (2019) tarafından, Ġnsan Kaynaklarında 

dijitalleĢmeye iliĢkin sorularda ise, Johansson ve Herranen (2019),  Castro (2019),  

Ziebell (2018) tarafından yapılan araĢtırmalardan yararlanılmıĢ, elde edilen bilgiler 

yazar tarafından ilgili literatür taraması sonucunda daha da geliĢtirilmiĢtir. Daha sonra 

sorular, ilgili alanda hem profesör, hem de araĢtırmacı olan akademisyen kiĢilerin soru 

ile ilgili görüĢleri dikkate alınarak revize edilmiĢ ve son olarak 21 mülakat sorusu 

oluĢturulmuĢtur.  

29.12.2021 tarihinde araĢtırma yapılan kurumun Ġnsan Kaynakları Departmanı 

müdür yardımcısı ile mülakat yapılmıĢtır. Mülakata baĢlamadan önce katılımcıdan ses 

kaydı alınması için izin istenilse de, ilgili Ģahıs ses kaydı yapılmasına izin vermemiĢtir. 

Bu nedenle, mülakat zamanı katılımcının cevapları kelimesi kelimesine not alınmıĢ ve 

görüĢme yaklaĢık iki saat sürmüĢtür. 

4. AraĢtırmanın Güvenirliliği 

Bilimsel bir araĢtırmanın kabul görülmesi için, elde edilen verilerin güvenilir 

olması gerekmektedir. Bu nedenle araĢtırmada güvenirliliği sağlamak için Lincoln ve 

Guba (1985) tarafından geliĢtirilen birkaç ölçütler kullanılmıĢtır (Yahyayev, 2021: 102).  

 AraĢtırma yapılan kurumun tasviri: Bu çalıĢmada görüĢme yapılan kurumla 

ilgili araĢtırmanın kapsamı bölümünde bilgi verilmiĢtir. Verilen bilgilerden de 

görüldüğü üzere kurum bulunduğu sektörde önemli yer tutmaktadır. 

 Uzman incelemesi: GörüĢme için oluĢturulan mülakat soruları hazırlanırken hem 

ilgili literatür taraması yapılmıĢ, hem de ilgili alanda profesör ve araĢtırmacı olan 

akademisyen kiĢilerin mülakat soruları ile ilgili görüĢleri dikkate alınmıĢtır. Bu 
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durum, görüĢme esnasında elde edilen verilerin, araĢtırmanın konusu ve amacı 

doğrultusunda kapsamlı ve güvenilebilir olmasına olanak sağlamaktadır. 

 AraĢtırma yönteminin ayrıntılı tanıtımı: Bu çalıĢmada araĢtırma yöntemi ile 

ilgili detaylı bilgi verilmiĢtir.  

 Katılımcı teyidi: GörüĢme, araĢtırma yapılan kurumun ĠK departmanın müdür 

yardımcısı ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 GörüĢmenin kelimesi kelimesine transkripsiyonu: AraĢtırma yapılan kurumda 

mülakat yapılırken, görüĢmeye katılan kurum yetkilisinden ses kaydı alınması için 

izni istenilse bile, karĢı taraf bu durumun kurumun etik kurallarına uygun 

olmadığını belirterek izin vermemiĢtir. Bu sebeple, görüĢmeye katılan kiĢinin 

sorulara verdiği yanıtlar kelimesi kelimesine not alınmıĢtır. 

 Guba ve Lincoln (1994), Shenton, (2004)‟e göre nitel araĢtırmalarda güvenirliliği 

sağlayan birçok ölçütler olsa da, ancak bu ölçütlerle mutlak bir güvenirlik analizi 

yapmak mümkün değildir (Baltacı, 2019: 380). 

5. Bulgular 

5.1. Bankacılıkta dijitalleşmeye ilişkin bulguların analizi. 

Bankacılıkta dijitalleĢme ile ilgili bulguların analiz edilebilmesi için seçilen 

kurumda yaptığımız görüĢmeye verilen cevapların analiz edilmesi gerekmektedir. 

5.1.1.  Araştırma yapılan kurumda dijital dönüşüm ve önemine ilişkin 

bulgular 

“Bankacılık sektöründe büyük bir banka olarak mevcut konumumuzu korumalı, 

rekabetçi olmalı ve avantajımızı kaybetmemeliyiz. Aynı zamanda dijitalleşme çağın bir 

gereğidir. Bu nedenle, müşterilere her zaman esnek ve verimli hizmet sunarak, müşteri 

sorunlarını kısa sürede çözerek, müşteri memnuniyetini sağlamak bankamızın temel 

amacıdır. Bu bağlamda, dijitalleşme bir müşteri talebi olarak bankalar için oldukça 

önemlidir. Dijitalleşme ile birlikte işletme maliyetleri azalmaktadır.” 

Cevaptan da anlaĢılacağı gibi, bankalarda süreçlerin ve operasyonların 

dijitalleĢmesi küresel bir gerekliliktir. Finansal sistemlerin dijitalleĢmesi, nakit paranın 

yakın gelecekte modasının geçeceği veya bankalardan yok olacağı anlamına gelmiyor. 

Bankalar, ürünlerini ve hizmetlerini iyileĢtirmek ve tüketici deneyimlerini geliĢtirmek 

için teknolojik geliĢmeleri benimseyerek dijital çağda ilerlemek için iĢ modellerini 
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değiĢtirebilirler. Bağlı kuruluĢ modellerini geliĢtirenler ve fiziksel ile dijital arasında bir 

denge kuranlar, topluluklarında ve bir bütün olarak küresel ekonomide önemli bir rol 

oynamaya devam edecekler (Schmid, 2021). Modern teknolojiye uyum sağlayamayan 

bankalarla çalıĢmak oldukça zordur. Bankalar, bireylerin, ailelerin, iĢletmelerin ve 

toplulukların ekonomik olarak büyümesine yardımcı olan hayati sermayeye eriĢim 

sağlamak için teknolojiyi birincil amaçları için kullanarak topluluklarının temel 

direkleri olmaya devam edecekler. Küresel bir anket çalıĢması ile, katılımcıların yüzde 

93'ünün bankalarına orta derecede veya tamamen güvendikleri ortaya çıkmıĢtır 

(Schmid, 2021).   

5.1.2.  Dijital dönüşüm aşamalarına ilişkin bulgular 

 “Bankamızın dijital dönüşümünü 3 aşamada değerlendirebilirim. Böylece; ilk 

aşamada dijital ürünleri piyasaya sürmeye ve süreçlerimizi otomatikleştirmeye çalıştık. 

İkinci aşamada hizmetlerin çoğunu dijital ortama aktardık. Üçüncü aşamada ise 

bankamızı tamamen dijital bir bankaya dönüştürmeyi hedefliyoruz. Şu anda bankamız 

dijital dönüşümün ikinci aşamasında.” 

ĠĢletmeler teknolojiye yatırım yapmadan önce müĢterilerin yolculuğunu, 

davranıĢlarını ve beklentilerini anlamalıdırlar. Böylece banklar müĢterilerinden yeni 

süreçlere uyum sağlamak için değiĢmelerini isteyebilir, hatta değiĢim sürecinde onları 

tamamen kaybetmek yerine, herhangi bir yatırımın temeli haline getirebilirler. Bunu 

yapmanın tek yolu, önce müĢterinin deneyimine odaklanmaktır (Newman D. 2018). 

Disney, Apple, Starbucks ve Nike gibi Ģirketlerin kendi endüstrilerinde ikon haline 

gelmelerinin nedeni böyle açıklanmaktadır. MüĢterilere deneyimlerle liderlik ederler ve 

onlarla bir ürün veya hizmetin çok ötesine geçen derin bağlantılar kurmaya özen 

gösterirler. Newman'a göre, dijital dönüĢümün altı aĢaması var. AraĢtırma yapılan 

kurumda bu aĢamaların sayısı sadece 3'tür. Bu da Ģirketin dijitalleĢmeye daha fazla 

önem vermesi gerektiğini göstermektedir.  

5.1.3.  Dijital dönüşüm bankalara getirdiği yeniliklere ilişkin bulgular  

 “Dijitalleşme ile eskiden daha çok zaman alan işler artık kısa sürede yapılıyor. 

Mevcut çalışanların yeni teknolojileri öğrenmeleri için gerekli tüm fırsatlar da 

sağlamayı planlıyoruz. Yeni teknolojilerle çalışmak, çalışanlara yeni bilgiler verecek ve 
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bu da bankaların dijital teknolojiler hakkında daha bilgili bir iş gücüne ihtiyaç 

duymasına neden olacaktır.” 

DijitalleĢme, yıkıcı inovasyon ve yeni teknolojiler, geleneksel iĢ modellerini ve 

süreçlerini değiĢtirmektedir. Sonuç olarak, bankalar iĢ modellerini müĢterilerle 

etkileĢim biçimlerini değiĢtirmek, orta ve arka ofis operasyonlarını yönetmek, rekabetçi 

olmak ve geleceğe hazır olmak için uyarlamalıdır (Cziesla T. 2014).  GörüĢme yapılan 

kurumun yetkilisi dijital dönüĢümle kısa sürede daha çok iĢ yapılmasına ve ayrıca 

kurumda daha yenilikçi bilgilere sahip ve inovasyona açık olan çalıĢanlara ihtiyaç 

duyulacağı görüĢündedir. Buradan da göründüğü gibi, dijital dönüĢüm beraberinde 

getirdiği değiĢimlerle birlikte iĢgücü ve çalıĢma Ģekli üzerinde etkileri vardır. 

5.1.4.  Araştırma yapılan kurumun dijital dönüşüm stratejilerine ilişkin 

bulgular 

 “Evet stratejimiz var. Bankamız holding bünyesinde faaliyet gösteren şirket 

olduğu için hem holdingin, hem de bankamızın dijital dönüşüm stratejisi var.” 

Genel olarak bu bölümü deyerlendirdiğimizde, araĢırma yapılan kurumun 

sistematik ve sistemli bir Ģekilde dijitalleĢtiğini görebilirsiniz. Kurumun bir holding 

bünyesinde olması da bu sürecin uygulanmasına olumlu etki etmektedir. Banka ayrıca 

dijitalleĢmeyi planlı olarak üç aĢamada hayata geçirmektedir. Buradaki ana konulardan 

biri, çalıĢanların bilgi düzeyinde ve gereksinimlerinde süregelen değiĢikliklerdir. Bu 

nedenle, bankacılıkta dijitalleĢmenin artan kullanımı, dijital teknolojiler hakkında daha 

bilgili bir iĢ gücüne talep yaratmaktadır.  

5.2. Dijitalleşmenin İK süreçleri üzerindeki etkilerine ilişkin bulguların 

analizi 

Bankacılıkta dijitalleĢmenin ĠK süreçleri üzerindeki etkilerine iliĢkin bulguların 

analiz edilebilmesi için araĢtırma yapılan kurumda görüĢmeye verilen cevapların analiz 

edilmesi gerekmektedir.  

5.2.1.  İnsan kaynaklarında dijitalleşme ve önemine ilişkin bulgular 

 “Dijitalleşme günümüzün bir gereği olarak ortaya çıkıyor. Bu bağlamda 

dijitalleşme her alanda olduğu gibi insan  kaynaklarında da bir ihtiyaç olarak 
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görülmektedir. Aynı zamanda verimli ve nitelikli çalışanların kısa sürede işe alınması 

açısından da dijialleşme  önemlidir.” 

Cevaptan da anlaĢılacağı üzere kurum, dijitalleĢmenin insan kaynaklarında 

uygulanmasını bir ihtiyaç olarak görmektedir. ĠK-da dijitalleĢmeyi anlamak için önce 

ĠK faaliyetlerinin doğasını anlamak gerekmektedir. Thite ve Kavanagh (2009) insan 

kaynakları yönetimi iĢlevlerini üç temel grupta toplamıĢtır: iĢlemsel faaliyetler, günlük 

iĢlemleri içeren ve kayıt tutma; iĢe alma, seçme, ĠK planlaması, eğitim ve geliĢtirme, 

ücretlendirme ve performans değerlendirme gibi faaliyetleri kapsayan geleneksel insan 

kaynakları yönetimi faaliyetleri ve dönüĢümsel faaliyetler, organizasyonel geliĢim, 

yetenek yönetimi ve organizasyonel öğrenme gibi Ģirkete değer katan faaliyetler. Son 

zamanlarda, genellikle emek yoğun olan iĢlemsel insan kaynakları faaliyetlerinin 

sunumunda, e-iĢe alım, e-koçluk, e-mentorluk vb. gibi daha teknoloji yoğun faaliyetlere 

geçiĢ meydana gelmektedir. ġirketler teknoloji tabanlı iĢ yapma biçimini benimsedikten 

sonra E-ĠK daha yaygın hale gelmeye baĢlamıtır. E-ĠKY'nin tanıtılması, ĠK 

profesyonellerinin geleneksel iĢlemsel iĢ yükünü önemli ölçüde azaltmaktadır (Parry & 

Tyson, 2011). Ayrıca, ortak bir teknolojik sistemin kullanılması, daha tutarlı ĠK 

süreçlerine yol açarak daha yüksek standardizasyon seviyelerine katkıda bulunmaktadır 

(Parry & Tyson, 2011). 

5.2.2.  Araştırma yapılan kurumda insan kaynaklarının dijital dönüşüm 

stratejilerine ilişkin bulgular 

 “Evet. Süreçleri otomatikleştirmek ve işlerimizi kısa sürede dijital olarak 

yapmak”. 

Cevaptan da anlaĢılacağı gibi araĢtırma yapılan kurumun ĠK‟nın dijitalleĢmesi için 

izledikleri stratejinin ana hedefi süreçlerini otomotikleĢtirip, iĢleri dijital olarak 

yapmaktan ibarettir. Schalk (2013)‟e göre, ĠK-da dijitalleĢmenin stratejik hedefler 

açısından baĢarılı olabilmesi için, ĠKY karar verme süreçlerinde stratejik 

değerlendirmelerin dikkate alınması gerekmektedir. ĠK-da dijitalleĢme ile ilgili tüm 

hedefler, organizasyonun stratejik hedefleriyle uyumlu olmalıdır. Örneğin; Maliyet 

düĢürme stratejisinin benimsendiği bir Ģirkette, yüksek maliyetli yeni kariyer 

portallarını benimsemek anlamsız olacaktır.  
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“Stratejilerimiz arasında bir uygunluk var. Ana hedefimiz kârlılığımızı dijital 

olarak elde etmek ve veri odaklı bir banka olmaktır.” 

AraĢtırma yapılan kurumun ĠK‟da izledikleri dijital dönüĢüm stratejilerinin bağlı 

oldukları holdingin genel stratejisi uyumlu bir halde yürütülmektedir. Aslında strateji 

uyumu, özellikle çalıĢanların ve yöneticilerin hayatları üzerinde çok önemli bir stratejik 

hedefi olan insan kaynakları yönetimi gibi kritik departmanlarda mutlaka olmalıdır. ĠK 

departmanında alınan birçok karar, organizasyon üyelerinin hayatlarında önemli 

değiĢiklikler yaratmaktadır. Örneğin, içselleĢtirmeye yönelik stratejik bir yönelimi 

benimseyen bir Ģirket, ikiden fazla yabancı dil bilen yeni adayları iĢe almayı ve 

terfilerde yabancı dil bilgisine önem vermeyi gerektiren yeni iĢe alımları benimsemeyi 

tercih edebilir. 

5.2.3.  Araştırma yapılan kurumun dijital dönüşüm çalışmalarına ilişkin 

bulgular  

 “Dijitalleşme için bir çok çalışma yaptık, işe alım portalı oluşturduk. Böylece 

aday, açık pozisyonları görüntülemek ve başvuruda bulunmak için portalımıza girer ve 

portal içerisinde profilini yani elektronik CV'sini oluşturur. Girilen bilgiler portalda 

kalır ve aday istediği zaman bu bilgilerde değişiklik yapabilir. Açık pozisyona 

başvururken aday, uygun pozisyonu seçip “Başvur” butonuna basarak ilana başvurur. 

Bu da adayların başvurularını kolaylaştırıyor ve özgeçmiş taramasında ihtiyacımız olan 

adayı en kısa sürede değerlendirmemizi sağlıyor. Kağıt CV'den dijital CV'ye geçtik. 

Personel büro işlerini otomatik hale getirdik. Çalışanların eğitimlere daha kolay 

katılabilmeleri için eğitimlerde online programları kullanmaya başladık. Performans 

değerlendirme sürecimizde dijital yazılımlar (SAP Access) kullanıyoruz.” 

GörüĢme yapılan kurumun yetkilisinin verdiği cevaba bakarsak, iĢe alım 

sürecinde özellikle “Kağıt CV'den dijital CV'ye geçtik” vurgusunu yapmıĢtır. Bununla 

kısa sürede daha çok aday değerlendirmeleri ve alınacak adayın pozisyonun 

gereksinimlerine daha uygun bir nitelikte olmasını sağlanmaktadır. Ayrıca personel 

tarafından yapılan bürokratik iĢlerin ve performans değerlendirme süreçlerinin de 

dijitalleĢtirildiği görülmektedir.  
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5.2.4.  İnsan kaynaklarının dijitalleşmesine etki eden faktörlere ilişkin 

bulgular 

 “Bu faktörleri dış ve iç faktörler olarak ikiye ayırabilirim. Yaşadığımız ortamdaki 

teknolojik değişimler, bu değişimlere uyum sağlama ve rekabetçi olma dış etkenlere 

örnek olarak verilebilir. Bu durumun çalışanlarımızın düşünme biçimine ve dijital 

teknolojilere verdikleri değere ne kadar yüksek oranda etki ettiğini söyleyebilirim.” 

Kurumun dijitalleĢmeyle ilgili algıladığı faktörlerin temel noktası, uyumluluk ve 

rekabet gücüdür. Fakat yönetim literatüründe öne çıkan teknoloji ile ilgili çalıĢmaların 

ana akımı, insan faktörü ile teknoloji faktörü arasında zamanla oluĢan dinamik etkileĢim 

olarak bilinen akımdır. Bu yaklaĢım, daha az belirleyici olarak kabul edilmektedir. 

Teknoloji, organizasyonunun gerçekleĢtirilebileceği karmaĢık sürecin bir bileĢeni olarak 

görülmemelidir. Teknolojinin örgütsel ortamda etkilerini anlamada birçok faktörler 

vardır. Bu nedenle, Strohmeier (2009), ikinci araĢtırma akıĢını aslında tamamen tahmin 

edilemeyen bir sonuç yaratmak amacıyla birden fazla faktörün etkileĢime girdiği ılımlı 

örgütsel zorunlulukların çalıĢmaları olarak açıklamaktadır. 

5.2.5.  Dijital dönüşümün uygulanmasının önündeki engellere ilişkin 

bulgular  

 “Dijital dönüşüm sürecinde çalışanlarımızın bu değişimlere uyum sağlaması ve 

kullanılan teknolojileri öğrenmesi bazen zaman alıyor. Bunlar en çok karşılaştığımız 

zorluklar.” 

Harvard Business Review tarafından hazırlanan bir rapora göre, kuruluĢlar hala 

teknolojik yeniliklerle mücadele emektedir. Ankete katılan CEO'lar, Ģirketlerin dijital 

dönüĢüm projeleri gerçekleĢtirirken karĢılaĢtıkları en büyük 10 engeli listelemiĢler. Bu  

10 önemli engelin neredeyse tamamı, ĠK'nın büyük bir etki yaratabileceği alanlardır: 

1. Hızlı deney yapamama (yüzde 53) 

2. Eski sistemler (yüzde 52) 

3. Silolar arasında çalıĢamama (yüzde 51) 

4. BT ve iĢ kolları arasında yetersiz iĢbirliği (yüzde 49) 

5. Riskten kaçınma kültürü (yüzde 47) 

6. DeğiĢim yönetimi yetenekleri (yüzde 46) 
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7. Dijital için kurumsal vizyon eksikliği (yüzde 39) 

8. Gerekli yetenek/beceri eksikliği (yüzde 38) 

9. Yetersiz bütçe (yüzde 37) 

10. Siber güvenlik (yüzde 34) 

 (https://hbr.org/resources/pdfs/comm/scoutrfp/HighPerformanceSourcing.pdf, 

EriĢim tarihi 22.01.2022): 

Yukarıdakı araĢtırmalardan da anlaĢılacağı gibi, görüĢtüğümüz kuruluĢ, 

çalıĢanların bilgi düzeyi ve bu bilgi düzeyini artırmaya odaklanmıĢ olsa da, uluslararası 

araĢtırmalar ve geliĢmiĢ Ģirketlerle yapılan anketler, sürecin daha da geniĢletilmesi 

gerektiğini göstermektedir. 

5.2.6.  Araştırma yapılan kurumun İK fonksiyonlarının dijitalleşmesinde 

kullanılan kriterilere ilişkin bulgular  

 “Öncelikle dijitalleşme bize ne kadar katkıda bulunacak ve  ne kadar kaynak 

kaybının önüne geçecek. Şimdiye kadar insan kaynaklarımızın %50-60'ını 

dijitalleştirdiğimizi söyleyebilirim.” 

Dijital ĠK dönüĢümüne doğru bir yola girmeye karar veren Ģirketlerin sayısı son 

birkaç yılda artıĢ göstermektedir. Uygulanacak doğru ĠK iĢlevinin seçilmesi, dikkatli bir 

planlama, eğitim ve analiz ile öncelenmesi, eĢlik etmesi ve takip edilmesi gereken bu 

karmaĢık ve hassas süreçte temel adımlardan biri olmaktadır. Ġnsan kaynakları 

süreçlerinin dijitalleĢmesi, sadece Ġnsan Kaynakları departmanının ihtiyaç ve beklentilerine 

hitap etmemelidir. BaĢarılı bir dijital dönüĢümden bahsetmek istiyorsak süreçten en çok 

fayda alanların iĢletme çalıĢanları olmasına dikkat etmeliyiz. ÇalıĢanların eğitim taleplerini 

sistem üzerinden kayıt altına almalarını sağlamak dijitalleĢmenin bir hedefi olabilir.  

Personel yönetimi ile ilgili olarak, literatürlerde diğer bir ana tartıĢmalı konu, 

hiper bağlantılı, giriĢimci ve artık firmaya bağlı olmayan yeni bir neslin, "Z KuĢağı"nın 

geliĢiyle ilgilidir. Camille (2011), ĠK Departmanının Ģu anda dikkate alması gereken 

birkaç gelecek risk olduğunu belirtmektedir. Ona göre, "dijital yerliler" açısından çekici 

olmak için öncelikle iyi bir iĢveren markasına sahip olmak önemlidir. Bu yeni nesli 

Ģirkete entegre ettirmek ve ĠK Yöneticisinin firmayı oluĢturan tüm nesillere eĢlik etme 

taahhüdünden emin olmak karĢı karĢıya kalınan sorunlardandır. Ġlgili bir diğer sorun, 

https://hbr.org/resources/pdfs/comm/scoutrfp/HighPerformanceSourcing.pdf
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nesiller arası bölünme riskidir (Camille, 2011). "Tersine mentorluk", bununla 

yüzleĢmek için yeni ve faydalı bir uygulamadır. Buna göre yönetici rolü ve yönetim 

kültürü değiĢmektedir. 

5.2.7.  İK süreçlerinin dijitalleşmeden etkilenme oranına ilişkin bulgular 

GörüĢme yapılan kiĢiden ĠK süreçlerinin dijitalleĢmeden etkilenme oranını 

yanındaki beĢ seçenekten birini iĢaretleyerek belirtmesi istenilmiĢdir. (etki derecesi: 1-

çok düĢük, 2-düĢük, 3-orta, 4-yüksek, 5-çok yüksek) 

Tablo 1: ĠK süreçlerinin dijitalleĢmeden etkilenme oranını 

ĠK Süreçleri 

Etki Oranı 

1 2 3 4 5 

ĠĢe alım     X 

ĠK Planlaması     
 X    

Performans Değerlendirme      X  

Kariyer Yönetimi    X    

Eğitim ve GeliĢtirme       X 

 

Tablo 1‟e bakdığımızda, dijitalleĢmenin kurumun insan kaynakları yönetiminde 

özellikle, iĢe alım, performans değerlendirme, eğitim ve geliĢtirme fonksiyonlarında 

daha etkili olduğu açıkça görülmektedir. Bu da Ģirketin belirlediği hedeflerin ve 

planlamanın uygulanma düzeyinin oldukça yüksek olduğunu göstermektedir. AĢağıdaki 

bulgularda, bu tablonun iç unsurları daha derinlemesine analiz edilmektedir.  

5.2.8.  Kurumun işe alım sürecinde kullanılan dijital teknolojilere ilişkin 

bulgular  

 “Evet, İşe alım portalını oluşturduk. Başvuru sürecini otomatik hale getirdik. 

INDIGO programı ile adayların sınav aşamasını online olarak gerçekleştiriyoruz. 

Adayla Zoom programı ile görüşüyoruz. İşe alım portalı kurma süreci 1 yıl 6 ay 

sürmüştür. INDIGO programı 2 ay içinde kuruldu. Bu teknolojiler sayesinde 

adaylardan aldığımız bilgileri daha kısa sürede analiz ediyoruz. Kısacası, kısa sürede 

çok şey yaptık. Tabii bu da verimliliği artırıyor.” 
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Eshan ve Binoy (2018) çalıĢmalarında DijitalleĢmenin iĢe alım süreci ve 

iĢgücünün eğitim-geliĢtirilmesi üzerinde büyük etkisi olduğunu vurgulamaktadır: 

- ĠĢe alımda dijitalleĢme 

- Eğitim ve GeliĢtirmede DijitalleĢme 

Nooruddin (2018), iĢe alma özel atıfta bulunarak, dijitalleĢtirilmiĢ ĠKY 

uygulamalarının benimsenmesinin, adayları seçmek, boĢ pozisyonu doldurmak için 

gerekli gereksinimlerle ilgili becerilerini analiz etmek ve iĢe alınacak konuları seçmek 

için iĢ yoğunluğunun azalmasıyla sonuçlandığını göstermiĢtir. Bu, zamanda bir 

azalmaya ve organizasyonun ana hedefleriyle baĢa çıkma yeteneğinde bir geliĢmeye 

neden olmaktadır. 

Etkililik söz konusu olduğunda, yapılan analiz, ĠK uygulamalarının 

dijitalleĢmesinin, idari kalite ve ĠK esnekliğinde artıĢa ve fonksiyon içinde daha az 

bürokrasiye yol açtığını göstermektedir. Dijital araçların benimsenmesi, belirli 

faaliyetlerin yürütülmesi için gereken sürenin azalmasına yol açar. GörüĢmeye katılan 

kiĢinin belirtildiği gibi, hem cv tarama aĢamasında ve hemde adayla mülakat yapılırken 

dijital teknolojiler kullanılmaktadır. AraĢtırma yapılan kurumda iĢe alım sürecinde 

dijitalleĢmenin zaman ve verimlilik açısından etkili olduğu görülmektedir. Bu 

bulguların yukarıda gösterilen çalıĢmalarla örtüĢtüğü görülmektedir. 

5.2.9.  Kurumun İK planlamasında kullanılan dijital teknolojilere ilişkin 

bulgular 

 “Planlama yılda bir kez yapıldığı için bu fonksiyonun dijialleşirilmesi bizim için 

bir öncelik değildir.” 

AraĢtırma yapılan kurumda ĠK planlamasında dijitalleĢme olduğu tespit 

edilmemektedir. 

5.2.10.  Kurumun performans değerlendirme sürecinde kullanılan dijital 

teknolojilere ilişkin bulgular 

 “Evet, Performans değerlendirmede SAP Access programı kullanmaktayız. 

Program yaklaşık 6 ayda kuruldu ve kullnıma hazır hale geldi. Bu program ile 

performans değerlendirme daha az zaman almaktadır, daha kısa sürede sonuç 
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alınmaktadır ve çalışanlar program üzerinden değerlendirmeleri kendileri 

görebilmektedirler.” 

Oxford Economics (2012), teknolojinin insan kaynaklarının performansını da 

yeniden Ģekillendirdiğine dikkat çekmektedir. Wolf (2015), performans yönetiminin 

aslında sosyal ve dijital teknolojiler tarafından dönüĢtürüldüğünü açıklamaktadır.  

Performans değerlendirme sürecinde dijital teknoloji kullanımı, kurumda 

çalıĢanlarla ilgili bilgilerin toplanması ve çeĢitli analiz yöntemleriyle performanslarının 

değerlendirilmesi hem çalıĢanların bireysel açıdan geliĢtirilmesi hem de kurum vizyonu 

açısından önem taĢımaktadır (Bayarçelik:  2019, 72). Bu bakımdan, araĢtırma yapılan 

kurumda performans değerlendirme sürecinde teknoloji kullanımının olumlu etkileri 

olduğu görülmektedir. 

5.2.11.  Kurumun kariyer yönetim sürecinde kullanılan dijital teknolojilere 

ilişkin bulgular  

 “Kariyer yönetim sürecinde teknolojik programlar kullanmıyoruz ve şu an 

dijitalleşmeyi düşünmüyoruz, lakin ilerde bu fonksiyonu dijital orama çevirmeyi 

planlıyoruz.” 

Kariyer yönetiminde teknolojilerin kullanılmaması kurum için hiç de iyi bir 

gösterge değildir. Çünki bilgisayar tabanlı ve web tabanlı kariyer yönetimi 

mekanizmaları, çalıĢanın geliĢimi için gerekli ihtiyaçların belirlenmesi ve ortaya 

konulmasında önemli araçlardır. Ve bu mekanizmalar, çalıĢanların sahip olduğu bilgi ve 

yeteneklerin mevcut veya gelecekteki görev ve pozisyonlar için gerekli beceri ve 

yeterliliklerle karĢılaĢtırılmasında kolaylıklar sağlar (Rothwell ve diğerleri, 2005, s. 

122-124). Dijital kariyer yönetimi, ĠK iĢlevinin çok daha etkili çalıĢmasını sağlayan bu 

mekanizmalardan biridir. Klasik kariyer yönetimi programlarında ĠK profesyonelleri, 

çalıĢanların özelliklerini ve potansiyellerini anlamaya çalıĢır ve çoğunlukla onları 

performanslarına, potansiyellerine ve kariyer planlarına göre gruplandırır. Ve her yıl 

uzun bir süre boyunca stoklanması ve analiz edilmesi gereken tüm bu bilgilerle ilgili 

çok büyük bir veri ortaya çıkmaktadır. DijitalleĢen kariyer yönetimi sayesinde bu zor 

görevler, teknoloji yardımıyla daha kolay gerçekleĢtirilebilir. 
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5.2.12.  Kurumun Eğitim ve geliştirme sürecinde kullanılan dijital 

teknolojilere ilişkin bulgular  

 “Eğitim ve geliştirme sürecinde , iSpring programı kullanmaktayız. Bu program 

sayesinde çalışanlarımız, bankamız tarafından düzenlenen eğitim ve kurslara her 

yerden kolaylıkla katılabilirler. Bu hem çalışanların öğrenme fırsatlarını artırıyor hem 

de zaman kaybını önlüyor. Program 6 ay içerisinde kuruldu ve kullanıma sunuldu.” 

ÇalıĢanlara sağlanan uygun eğitim ve geliĢim, organizasyonun amaç ve 

hedeflerinde baĢarıya yol açacaktır (Ershan, Binoy, 2018). Eğitim ve geliĢtirmedeki 

dijitalleĢme, çalıĢanların istedikleri yerden teknolojik programlar yardımıyla kolayca 

eğitim almalarını sağlamaktadır. ĠĢle ilgili videoları görüntüleme, çevrimiçi kurslar, 

bilgisayarlı öğrenme yöntemleri, öğretim tekniklerinde devrim yaratmaktadır. 

5.2.13.  Dijital teknolojilerin  etkili olmayacağı İK fonksiyonlarına ilişkin 

bulgular  

 “Dijital teknolojilerin kullanılmayacağı insan kaynakları fonksiyonu yok denecek 

kadar az ama kanunen zorunlu olan evrak işlerinde yapay zeka tabanlı teknolojinin 

kullanılacağını düşünmüyorum.” 

Elektronik sistemlerin durmadan geliĢtiği modern çağda, kâğıt evrak kullanılması 

yasal olarak gerekli olan belge sayısını azalmaktadır. On yıl önce Azerbaycan'daki 

kuruluĢlar vergi beyannameleri, sigorta belgeleri vs. gibi dokümantasyon iĢlerinde kâğıt 

kullanmalarına rağmen günümüzde neredeyse hepsi dijital ortama aktarılmıĢtır. Bu 

sebepten dolayı gelecek yıllarda insan kaynakları yönetiminin tüm alanlarında 

dijitalleĢme olgusundan kaçınmak neredeyse mümkün olmayacaktır.  

Piyasalardaki en son teknolojik ve rekabetçi geliĢmeler, gerçek zamanlı, bilgiye 

dayalı, kendi kendini yöneten ve etkileĢimli iĢ ortamının yaratılmasını sağlamıĢtır. 

1990'lardan sonra hayatın her alanında dijitalleĢme olgusu öne çıkmaya baĢlamıĢtır. 

Web tabanlı teknolojilerdeki son geliĢmeler, sosyal medya gönderilerinden 

dijitalleĢtirilmiĢ kütüphanelere kadar çok sayıda çevrimiçi verinin üretilmesini 

doğurmuĢtur. Bu yeni bilgi ve veri yapısı, klasik nicel ve nitel verileri tamamlayan ve 

bireylerin yönetsel, sosyal olgularla ilgili sağlam kalıpları çözmelerine olanak tanıyan 

önemli bir veri kaynağı sağlamıĢtır (Platanou, Mäkelä, Beletskiy ve Colicev, 2018). 



65 
 

5.2.14.  Dijital teknolojilerin gelecekte daha çok etkili olacağı İK 

fonksiyonlarına ilişkin bulgular 

 “İşe alım ve performans değerlendirme işlevlerinde daha çok yapay zeka tabanlı 

uygulamalar kullanılacak.” 

Mülakatdan da gördüğümüz gibi, Ġnsan Kaynakları, yetenekli adayların iĢe 

alınması, geliĢtirilmesi ve elde tutulması ile ilgilidir. Hunt (2014), yetenek yönetiminin 

dönüĢtürülmesinin dijitalleĢmeyi gerektirdiğini, ancak aynı zamanda sosyal ve dijital 

teknolojilerin yalnızca bir çalıĢan ile kuruluĢ arasında değil, aynı zamanda çalıĢanların 

kendi aralarındaki iletiĢimini, iĢbirliğini ve bağlılığını teĢvik edecek ve geliĢtirecek 

Ģekilde kullanılmasını da içerdiğini belirtmektedir. Bu yüzden gelecek yıllarda ĠK, 

yetenek süreçleri ve bunları sağlayan teknoloji artık kendi alanlarını oluĢturmak yerine, 

ĠK ve yetenek yönetiminin birçok yönü, iĢin geleceğine tamamen entegre olacaktır (The 

Innovation Enterprise, 2015). 

5.2.15.  Dijitalleşmenin etkisiyle tamamen değişecek veya ortadan kalkacak 

İK fonksiyonlarına ilişkin bulgular  

 “Dijitalleşme sonucunda herhangi bir fonksiyonun tamamen ortadan kalkacağını 

düşünmüyorum ancak yapay zekaya dayalı programların etkisiyle işe alım fonksiyonu 

değişecek.” 

ĠĢe alım, ĠKY'nin ilk ve en önemli süreçlerinden biridir. ĠĢe alım sürecinin 

tamamen değiĢtiği bu süreçte dijitalleĢmenin (teknolojinin) etkisi daha belirgin olarak 

bilinmektedir. Eshan ve Binoy makalelerinde, adayın özgeçmiĢini yükleyebileceği tüm 

ayrıntıları tamamladıktan sonra gerekli bilgileri (ÖzgeçmiĢ) adını, e-postasını, 

deneyimini, niteliklerini ve becerilerini tamamlayabileceğini vurgulamaktadır. 

Günümüzde hızlı teknolojik geliĢmeler sayesinde sürekli değiĢen iĢe alım platformları 

açısından farklı platformlar bulunmaktadır. Bu durum sayesinde dijitalleĢmenin iĢe alım 

sürecinin etkinliğini artırdığını söylemek mümkündür. Bu da mülakat zamanı söylenen 

fikirlerin doğruluğunu onaylamaktadır. 

5.2.16.  Dijitalleşmenin etkisiyle insan kaynaklarının iş sürecinde, iş 

yapısında yaşanan değişimlere ilişkin bulgular 

 “Dijitalleşmenin bir sonucu olarak eskiden daha fazla zaman harcadığımız 

şeylere artık daha az zaman harcıyoruz. İnsan kaynakları kağıt ortamından dijital 
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ortama geçmiş durumda ve bunun sonucunda fonksiyonlar değişiyor, rutin işler 

azalıyor, maliyetlerimiz düşüyor ve dijitalleşmeye daha yatkın personele ihtiyacımız 

artıyor.” 

Ġnsan doğası teknoloji açısından her zaman iki grupa bölünmüĢtür, bu değiĢimi 

benimseyen "iyimserler" ve buna karĢı çıkmaya devam eden "kötümserler". Günümüzde 

teknolojinin her alanda etkisini her alanda- ister sosyal, ister ekonomik, ister sosyal 

hayatda yaygın bir biçimde görmekteyiz. Artık her Ģeyin teknoloji ile bağlantılı olduğu 

bir dönemde yaĢamaktayız. DijitalleĢme, süreçleri kolaylaĢtırarak daha verimli hale 

getirerek insan kaynakları yönetimini önemli ölçüde etkilemektedir.  

ÇalıĢma, ĠKY uygulamalarının dijitalleĢtirilmesinin aynı zamanda verimlilikte bir 

iyileĢmeye yol açtığını göstermektedir. Özellikle incelenen çalıĢmaların çoğu, ĠKY'nin 

dijitalleĢmesinin zaman tasarrufu sağladığını da göstermekedir. Dionne Démeijer 

(2017), dijitalleĢme sayesinde ĠKY süreçlerinin basitleĢtiğini ve daha hızlı hale geldiğini 

vurgulamaktadır.  

5.2.17.  Dijitalleşmenin insan kaynaklarına olumsuz etkilerine ilişkin  

bulgular  

 “Dijitalleşmenin olumsuz yönü olarak birkaç faktörden bahsedebilirim. Birincisi, 

çalışanlar arasındaki iletişimin azalması, böylece eğitimler ve kurslar eskiden canlı 

olarak yapılırdı ve bu durumda çalışanlar birbirleriyle etkileşime girerek daha iyi 

sonuçlar ala biliyorlardı, artık herkes çevrimiçi olarak bağlanıyor ve birbirleriyle daha 

az iletişim halinde oluyorlar. Çalışanlar arasındaki bağlantıların ve iletişimin azalması 

kuruma ve işe bağlılığı olumsuz etkileyerek ve duygusal zeka seviyesinin düşmesine 

neden olur. Video formatında çevrimiçi bir iş görüşmesi yapmak bazen bir gizem 

yaratır, bu nedenle bir banka müşterisi işe alındığında adayın beden dilini okuması 

zordur.” 

AraĢtırma yapılan kurumdan elde edilen verilerin analizleri doğrultusunda, 

dijitalleĢmenin insan kaynakları süreçlerine  olumlu ve olumsuz etkileri (Tablo 2)‟de 

gösterilmektedir.  
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Tablo 2: ĠKY'nin dijitalleĢmesinin olumlu ve olumsuz etkileri 

ĠKYdijitalleĢmesinin olumlu etkileri ĠKY dijitalleĢmesinin olumsuz etkileri 

 

1. Maliyet tasarrufu 

2. Kısa sürede daha çok iĢ 

3. Evrak iĢlerinin ortadan 

kaldırılması 

4. Verimliliğin artması 

5. ÇalıĢanların bilgi ve yeteneklerinin 

geliĢimi 

6. Nitelikli iĢçi istihdamı 

 

1.  

 

1. Veri Güvenliği 

2. ÇalıĢanların yeni teknolojileri 

kullanmada zorluk yaĢaması 

3. ÇalıĢanlar arasında iletiĢimin 

azalması 

4. ÇalıĢan bağlılığının azalması 

 

AraĢtırma yapılan kurum dijitalleĢmeyi planlı bir Ģekilde gerçekleĢtirdiğini, yani 

bu sürecin kurumun ana hedeflerinden biri olduğunu da belirtmiĢtik. ĠĢe alım sürecinde 

ve çalıĢanların bilgi düzeyinin yükseltilmesi sürecinde dijitalleĢmeye daha fazla önem 

verilmektedir. Örneğin, kurum iĢe alım sürecini elektronik olarak web sitesine 

yansıtarak, adayların seçmesi gereken genel Ģartları ve yükümlülükleri açıklar. Açık 

pozisyona baĢvuru yapan adaylar kendilerine uygun pozisyonu seçerek “BaĢvur” 

butonuna tıklayarak ilana baĢvuru yapa bilmektedirler. Bu durum adayların iĢ için 

baĢvuru süreçlerini kolaylaĢtırmaka ve özgeçmiĢ taramasında ihtiyaç duyulan adayın en 

kısa sürede değerlendirmelesini sağlamaktadır. Ayrıca banka kağıt CV'den dijital CV'ye 

geçmiĢtir. Personel tarafından yapılan bürokratik iĢler otomatik hale getirilmiĢ, 

çalıĢanların eğitimlere daha kolay katılabilmeleri için eğitimlerde online programlar, 

performans değerlendirme sürecinde dijital yazılımlar (SAP Access) kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır.  

Dijital dönüĢümün uygulanmasının önündeki engellere gelince, en fazla görülen 

engeller çalıĢanların değiĢimlere uyum sağlaması ve kullanılan teknolojileri 

öğrenmesinin bazen zaman alması Ģeklinde tanımlanabilir.  
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Söz konusu araĢtırmanın temel amacı, Bankacılık sektöründeki dijitalleĢmenin 

insan kaynakları süreçleri üzerindeki etkisini incelemek, insan kaynakları yönetiminde 

kullanılan dijital teknolojileri tespit etmek ve dijitalleĢmenin insan kaynakları 

süreçlerinin çalıĢma Ģekli üzerinde olumlu ve olumsuz etkilerinin neler olduğunu 

araĢtırmaktan ibarettir. 

Bu çalıĢmanın amacı doğrultusunda karĢımıza çıkan ilk bulgu dijitalleĢmenin 

insan kaynakları süreçleriden ĠĢe alım, Performans değerlendirme ve Eğitim ve 

geliĢtirme süreçleri üzerinde daha çok etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Kariyer yönetimi 

ve ĠK planlma süreçlerinde ise, dijitalleĢmenin  az  etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

bulgunun ilgili literatürde incelenen araĢtırmalarla örtüĢdüğü görülmektedir. 

ÇalıĢmada elde edilen baĢka bir bulgu ise Ġnsan kaynakları süreçlerinde 

kullanılan teklolojik uygulamalarla ilgilidir. AraĢtırma yapılan kurum iĢe alım portalı 

oluĢturmuĢ, iĢe alım sürecinin sınav ve mülakat aĢamalarında “INDIGO” ve “Zoom” 

teknolojilerinden yararlanmakla iĢleri dijital ortama aktarmıĢtır. Bu bulgunun Gairola 

(2019),  Zusman vd. (2012)  ve Castro (2019), yaptıkları araĢtırma sonuçları ile 

benzerlik sağladığı görülmektedir. Teknolojik uygulamalara ilgili bir diğer bulgu ise 

Performnas değerlendirme ve Eğitim ve  geliĢtirmede süreçlerinde kullanılan teklolojik 

uygulamalarla ilgilidir. AraĢtırma yapılan kurum Performans değerlendirmede “SAP 

Access”, Eğitim ve geliĢtirmede ise “iSpring” teknolojilerini kullanmaktadır. Bu 

teknolojiler sayesinde kurumun ĠK süreçlerinde iĢlerin daha hızlı yapılmakta ve 

verimliliğin artmakta olduğu sonuçuna varılmıĢtır. 

ÇalıĢmada karĢımıza çıkan bir diğer bulgu ise, dijitaleĢmenin ik süreçleri 

üzerinde olumsuz etkileri ile ilgilidir. Kurumda yapılan bu araĢtırmaya istinaden 

söylenebilir ki, ĠK süreçlerinde kullanılan teknolojilerin çalıĢanlar arasında iletiĢimin 

azalmasına, iĢe alımda mülakatların çevrimçi olarak yapılması bazen adayların beden 

dilinin okunmasında zorluklar yaĢanmasına neden olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 

dijitalleĢme ile ortaya çıkan teklolojilerin kullanımında bazı çalıĢanların zorluklar 

yaĢaması sonucuna da varılmıĢtır. Gösterilen bu sonuçlar ĠK dijitalleĢmesinin olumsuz 

etkilerinin göstergesidir. Bu sonuçların Akduman (2019), yaptığı çalıĢma sonuçları ile 

benzerlik teĢkil etmektedir. 
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ÇalıĢmada baĢka bir diğer bulgu ise ĠK süreçlerindeki dijitalleĢmenin olumlu 

etkileri ile ilgilidir. DijitalleĢme ile iĢlerin daha hızlı yapılmasına, verimliliğin 

artmasına, nitelikli iĢçi istihdamına, maliyetlerin azalmasına ve yeni teknolojilerin 

kullanılması ile çalıĢanların bilgi düzeyinin geliĢmesine neden olmaktadır.  

AraĢtırma yapılan kurum dijitalleĢmeyi planlı bir Ģekilde gerçekleĢtirdiğini, yani 

bu sürecin kurumun ana hedeflerinden biri olduğu görülmektedir. Ancak kurum 

dijitalleĢme ile ilgili planlamsını yaparken kurum kültürü ile uyumlu bir halde yapması 

dijitalleĢme sürecine olumlu yönde etki gösterebilir.  

Genel olarak görüĢtüğümüz kurumun insan kaynakları departmanında uygulanan 

dijitalleĢme önlemleri tatmin edici olarak değerlendirilebilir. Azerbaycan'da bu 

araĢtırmayla ilgili literatür ve deneyim eksikliği bankanın Ġnsan Kaynakları politikasına 

yansımıĢ olsa da, yenilikleri hayata geçirmek için atılan adımlar dijitalleĢme kavramına 

ayak uydurabilir düzeyde oldğunu göstermektedir. 

Bu  araĢtırma Azerbaycan'da bankacılık sektöründe faaliyette bulunan bir 

bankada yapılmıĢtır. Gelecek araĢtırmalar için öneriler kapsamında bir sonraki 

çalıĢmaların farklı sektörlerde yapılması ve örneklem kısmının daha geniĢ tutulması 

önerilmektedir. Bu sayede, DijitalleĢmenin ĠK süreçleri üzerindeki etkilerinin yeniden 

irdelenmesi mümkün olabilecektir ve elde edilen sonuçlar ile bu çalıĢmanın  sonuçları 

arasında karĢılaĢtırma yapılabilecektir. 
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https://fonturkey.medium.com/bankac%C4%B1l%C4%B1k-

yat%C4%B1r%C4%B1m-sekt%C3%B6r%C3%BCnde-dijital-

d%C3%B6n%C3%BC%C5%9F%C3%BCm-notlar%C4%B1-2-480a2b441824 (EriĢim 

Tarihi: 05.12.2021) 
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EKLER 

 

EK-1: Mülakat soru formu 

Değerli katılımcı    

Size sunulan mülakat formu, Uludağ Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde 

yürütülmekte olan “Dijitalleşmenin İnsan Kaynakları Süreçleri Üzerinde Etkisi: Bankacılık 

Sektöründe Bir Araştırma” baĢlıklı yüksek lisans tez çalıĢması için bilimsel veri toplama 

maksadıyla hazırlanmıĢtır. Mülakat sonucu toplanılan bilgiler genel anlamda değerlendirileceği 

ve gizli tutulacağı için isminizi, çalıĢtığınız kurumu ve bölümü belirtmenize gerek yoktur. Bu 

sebepten dolayı, soruları içtenlikle cevaplamanız rica edilmektedir. Sizden elde edinilecek 

veriler tamamen akademik amaçlı kullanılacaktır. Yoğun iĢ temponuza rağmen araĢtırmaya 

katkıda bulunduğunuz için teĢekkür ederiz. 

 

 

Prof. Dr. KurtuluĢ KAYMAZ     Ilgar CHARKAZZADE 

Uludağ Üniversitesi      Uludağ Üniversitesi 

ĠĢletme bölümü/Tez DanıĢmanı ĠĢletme bölümü/Y.L öğrencisi 

 

 

 

Bankacılıkta dijitalleĢmeye iliĢkin sorular 

1. Bildiğiniz üzere dijital bir çağa girdik ve her geçen gün dünyada dijital dönüĢüm 

hızla artmakta. Genel olarak baktığımızda dijitalleĢmeye sektörler içerisinde 

finans sektörü öncülük etmekte. Size göre dijital dönüĢüm ne anlam ifade 

emekte ve bankalar için neden bu kadar önemli?  

2. Bankacılık sektörü dijital dönüĢümde Ģu anda hangi aĢamada? 

3. Dijital dönüĢüm bankalara neler getirecek? 

4. Bankanızda uygulanan Dijital dönüĢüm stratejisi var mı?  

 

Ġnsan Kaynaklarında DijitalleĢmeye iliĢkin sorular 

1. ĠK süreçlerinde dijital dönüĢüm size göre ne anlam ifade etmektedir? 

2. Bankanız hangi ĠK dijital dönüĢüm stratejisini izlemekte? 

a. Bankanızın genel stratejisi ile izlediğiniz dijital dönüĢüm stratejisi 

arasında ne kadar uyum var? 

3. Bu dönüĢüme ayak uydurmak için ne tür çalıĢmalar yapıyorsunuz ve dönüĢümde 

nelere dikkat ediyorsunuz? 

4. ĠK süreçlerinin dijital dönüĢümünde itici güçler nelerdir? 

5. Dijital dönüĢümün uygulanmasındaki engeller nelerdi? 

6. ĠK süreçlerinden hangisinin dijitalleĢeceğine karar vermek için kullandığınız 

kriteriler nelerdir? Ve süreçlerden ne kadarını dijital ortama aktardınız? 
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7. Lütfen aĢağıda belirtilen ĠK süreçlerinin dijitalleĢmeden etkilenme oranını 

yanındaki beĢ seçenekten birini iĢaretleyerek belirtiniz. Etki oranları düzeyi: 1-

çok az, 2-az, 3-orta, 4-yüksek, 5-çok yüksek) 

ĠK Süreçleri 

 

Etki Oranı 

ĠĢe alım 
1. □ 2. □ 3. □ 4. □ 5. □ 

ĠK Planlaması     
1. □ 2. □ 3. □ 4. □ 5. □ 

Performans Değerlendirme   1. □ 2. □ 3. □ 4. □ 5. □ 

Kariyer Yönetimi   1. □ 2. □ 3. □ 4. □ 5. □ 

Eğitim ve GeliĢtirme   1. □ 2. □ 3. □ 4. □ 5. □ 

 

8. ĠĢe alım sürecinizde dijital teknolojiden yararlanıyor musunuz? 

a. Evet ise, iĢe alım sürecinin hangi aĢamasında ve hangi teknolojiler? 

b. Kullandığınız teknolojiler iĢe alım sürecinizi nasıl değiĢtirdi? 

c. ĠĢe alım sürecinde dijital teknoloji kullanılmasının faydalarından 

bahsedebilir misiniz? ("Geleneksel iĢe alma" ile karĢılaĢtırıldığında) 

9. ĠK Planlama sürecinde uyguladığınız dijital teknolojiler var mı?  

a. Varsa, hangi uygulamalar? Ve süreci nasıl etkilemekte? 

10. Performans değerlendirme sürecinde kullandığınız teknolojik uygulamalar var 

mı? 

a. Varsa, hangi uygulamalar? Ve süreci nasıl etkilemekte? 

11. Kariyer yönetimi sürecinde kullandığınız teknolojik uygulamalar var mı? 

a. Varsa, hangi uygulamalar? Ve süreci nasıl etkilemekte? 

12. Eğitim ve geliĢtirme sürecinde kullandığınız teknolojik uygulamalar var mı? 

a. Varsa, hangi dijital eğitim platformlarından, uygulamalardan veya dijital 

yöntemlerden yararlanıyorsunuz? 

b. Kullandığınız dijital teknolojiler süreci nasıl etkilemekte? 

13. Dijital teknolojilerin muhtemelen kullanılmayacağı bazı ĠKY iĢlevleri var mı? 

a. Varsa hangi iĢlevler? Ve neden ? 

14. Dijital teknolojiler gelecekte ĠK süreçlerinin hangi iĢlevinde daha çok 

kullanılacak? 

15. DijitalleĢme ĠK sürecinin bazı iĢlevlerini tamamen ortadan kaldıracağını veya 

değiĢtireceğini düĢünüyor musunuz? Hangi iĢlev ve neden? 

16. Genel olarak dijitalleĢme ĠK süreçlerinizin çalıĢma Ģeklini değiĢtirdi mi? 

Öyleyse nasıl değiĢirdi? 

17. Son olarak dijitalleĢmenin ĠK süreçlerine her hangi bir dezavantajı ola bilir mi? 

 


