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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ DiJITALLESMESI VE IS
SONUCLARINA ETKIiSi
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Isletme Anabilim Dal1
Isletme Doktora Programi
Danmigman: Dr. Ogr. Uyesi Miirside Ozgeldi

Maltepe Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 2022

Insan kaynaklar1 uygulamalarmn dijitallesmesi ve is sonuglarma etkisini incelemek
amaciyla yapilan bu calisma, Tiirkiye’de perakende sektoriinde faaliyet gésteren ve
700°den fazla magazasi bulunan bir perakende sirketinin genel merkezinde gérev yapan
415 beyaz yakali calisanin katilmiyla gerceklestirilmistir. Nitel ve nicel arastirmanin
birlikte yapildig1 ¢alismada, sirketin insan kaynaklari uygulamalarinin dijitallesme siireci
nitel olarak incelenmis, iliskisel tarama modeliyle de calisanlarin dijitallesmenin is
sonuglarindan olan duygusal baglilik, bireysel ve orgiitsel performans tizerindeki etkisi
belirlenmeye calisilmistir. Calismada ayrica sosyal medya kullaniminin dijitallesme
algisinin baglilik ve bireysel ve orgiitsel performans iizerindeki etkisi de incelenmistir.
Yapilan c¢alisma sonucunda secilen perakende sirketinde insan kaynaklar
uygulamalarinin dijitallesme siirecinde yapildigi, dijitallesmenin duygusal baghilik,
bireysel ve OoOrgiitsel performans arasinda pozitif yonlii anlamli iligkiler oldugu
bulunmustur. Ayrica ¢alisanlarin sosyal medya kullaniminin dijitallesme, bireysel ve

orgiitsel performans tizerinde olumlu etkisi oldugu belirlenmistir.

Anahtar Sézciikler: Insan kaynaklari uygulamalari, Dijitallesme, Dijital insan

kaynaklar1 yonetimi, Duygusal Baglilik, Bireysel ve Orgiitsel Performans



ABSTRACT

DIGITALIZATION OF HUMAN RESOURCES PRACTICES AND ITS IMPACT
ON JOB RESULTS

Kivanc Turasay
PhD Thesis
Department of Business Administration
Business PhD Programme
Thesis Advisor: Dr. Lec. Miirside Ozgeldi
Maltepe University Graduate Education Institute, 2022

This study, which aims to examine the digitalization of human resources practices and
their impact on business results, was carried out with the participation of 415 white-collar
employees working in the headquarters of a retail company operating in the retail sector
in Turkey and having more than 700 stores. In the study, in which qualitative and
quantitative research were carried out together, the digitalization process of the company's
human resources practices was analyzed qualitatively, and the effect of digitalization on
the emotional commitment, individual and organizational performance of the employees
was tried to be determined with the relational scanning model. In the study, the effect of
digitalization perception of social media use on commitment and individual and
organizational performance was also examined. As a result of the study, it was found that
human resources practices were carried out in the digitalization process in the selected
retail company, and there were positive and significant relationships between
digitalization, emotional commitment, and individual and organizational performance. In
addition, it has been determined that the use of social media by employees has a positive

effect on digitalization, individual and organizational performance.

Keywords: Human resources practices, Digitalization, Digital human resources

management, Emotional Commitment, Individual and Organizational Performance
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1. GIRIS

Calismanin bu boliimiinde, problem, amag, 6nem, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlara
yer verilmistir.

1.1 Problem

Kiiresel Olgekte yasanan teknolojik gelismeler ve artan rekabet gibi dis faktorler
isletmelerin  hedeflerine ulagsmalarin1  zorlastiran Onemli unsurlar olarak kabul
edilmektedir. Ozellikle isletmelerde insan kaynaklari cercevesinde dogru yetenek, nitelik
ve tecrilbeye sahip calisanlarin bulunmast ve dogru konumlarda istihdam edilmeleri
stratejik bir hedef olarak goriilmektedir. Organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetimi;
isletmelerin bulunduklar1 sektorlerdeki ve ¢evresel kosullardaki degisim, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin karsilikli beklentilerinin ve niteliklerinin degismesi, isletme verimliligi ve
miisteri memnuniyetinin artan rekabet platformunda daha 6nemli hale gelmesi, igletme
stirdiiriilebilirliginin daha ¢ok 6nem kazanmasi gibi nedenlerden dolayr daha aktif

stratejik bir 6nem kazanmaktadir (Barutgugil, 2004).

Bugiiniin diinyasinda insan kaynaklar1 departmaninin olmadig bir is kolunun veya
isletmenin hayatta kalmast miimkiin olamamaktadir (Neeraj, 2018). Artan rekabet ile
isletmeler en 6nemli sermayeleri olan insan unsurunun 6nemini anlamaya baslamistir. Bir
zamanlar, rekabetin en 6nemli gdstergesi olan bina, makina, iiretim araglari, hammadde
gibi varliklar teknolojinin kolay erisilebilir olmasi ile kolay ulasilabilir hale gelmis ve
tiim isletmeler i¢in rekabet kosullar1 esitlenmeye baslamistir. Rekabette asil fark yaratan
unsurlarin insan kaynaklari ile ilgili farkli bakis agisi, vizyon, yaraticilik, bilgi ve tecriibe
oldugu kabul edilmektedir. Sektdr icinde artan rekabet ortamlarinda esnek, hizli karar
verebilen, her tiirlii degisime uyum saglayabilen, orgiit kiiltiiriinii benimseyen yetenekli
ve kaliteli insan kaynaklarinin bulundugu orgiitsel yapilarin gelistirilmesi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bununla birlikte bilginin en dogru ve etkin bir sekilde islenmesi,
yorumlanmas1 ve aksiyon alinmasi i¢in teknolojinin kullanimi ile yeni bir ¢aga giris
yapilmis ve bu yeni dijital cag geregi yeni birgok yetenek ve meslek hayatimiza girmeye
baslamustir. Isletmenin hedeflerine ulasmasinda insan kaynaklar stratejileri, politikalar:

ve uygulamalar Orgiitlin stratejik planmma entegre edilerek biitlinsel bir tutarlilik

1



saglanmasi isletme gelecegi icin Onemlidir. Bu baglamda isletmeler giderek daha
rekabetci olmakta ve rekabet avantaji elde edebilmek igin c¢esitli ¢aligmalar
yiriitmektedir. Bu baglamda onlar1 diger rakip organizasyonlardan ayiracak,
siirdiiriilebilir ve basarili olmalarini saglayacak insan kaynaklari stratejilerinin
merkezine almaktadirlar (Agarwala, 2007). Bu perspektiften bakildiginda yetenekli
calisanlarin bulunmasi, 6rgiit biinyesine katilmasi, baglilik ve tatmininin artirilmasi i¢in
bir dizi faaliyette bulunulmasi ile ¢alisanlarin potansiyellerinin ve yaraticiliklarinin ortaya
cikartilarak kurumun rekabet giicliniin arttirilmasinin miimkiin oldugu anlasilmaya

baslanmugtir.

Gelisen dijital teknoloji, organizasyonlarin ise alim uygulamalarini, yonetim tarzlarini ve
calisanlar1 destekleme bicimlerini yakindan etkilemektedir (Bondarouk, 2009; Watson,
2009). Bu cergevede akademik arastirmalarin biiyiik bir kismi, dijital araclar kullanilarak
teknolojinin isletmelerde insan kaynaklari siireglerinde 6zellikle ise alim, planlama ve
performans yonetimi gibi alanlarda sagladigi avantajlara odaklanmaktadir (Obeidat,
2015). Dijitallesmenin ve teknolojinin kullanimi insan kaynaklari yonetiminin yetenekler
ve yetkinliklerinin daha fazla 6n planda tutulmasini saglamaktadir (Bell, 2006; Larkin,

2017).

Dijital teknoloji kullaniminin yayginlagmasi ile isletmelerde algoritma, robotik ve
analitik gibi isgiicii parametreleri giin gectikce gelismekte ve giiclenmektedir. Bu
cercevede Ozellikle oOrgiitsel davranis temasi lizerinde gelisen dijital teknolojilerin
etkilerini dikkate almak ve uygulamalara yansitmak 6zellikle isletmelerin basarisini ve
stirdiirtilebilirligini etkilemektedir. Son yillarda bu temayla ilgili yapilan arastirma ve
incelemelerin biiytlik bir boliimii dijital teknolojik gelismelere odaklanarak biitiinsel bakis
acisini ve bunun Orgiitsel davranis tizerindeki etkilerini arastirmistir. Bu kapsamda
oncelikle yapilan arastirmalarin incelenmesi, bunlarin calisanlar ve orgiit icindeki
davraniglar1 tizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi gerekmektedir (Spitzer, 2014;
Goldstein, 2015). Dijitallesme, kiiresellesme demografik degisiklikler ve kaynak
yetersizligi gibi parametreler gercevesinde isletmelerin bu mega trendlerin etkilerini
anlamalar1 ve kendilerini gelecege hazirlamalar1 olduk¢a 6nemlidir. Yeni teknolojiler,
algoritmalar, birbirine bagli olma ve biiylik veri depolama nedeniyle diinya, tiim
paydaslar icin giderek daha fazla dijitallesmekte ve seffaflagsmaktadir. Dijitallesme sadece

tilkketicileri etkilemek i¢in bir pazarlama stratejisi, ¢alisanlar1 elde tutmak igin sirket
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markalagmast veya siiregleri iyilestirmenin, {iretimi otomatiklestirmenin yollarin
belirlemekle ilgili degildir. Diger bir ifadeyle giiniimiizde sadece yenilik¢i teknolojilerin
ve is modellerinin entegrasyonu ve kullanimi énemli degildir. Ayn1 zamanda orgiitsel
davranigin temelleri iizerindeki karsilikli bagimliliklar1 ve etkileri, siiregte belirleyici rol
oynayan teknoloji ve insan arasindaki etkilesimi de anlamak 6nemli hale gelmektedir.
Ote yandan degisim ve gelismeleri i¢sellestirmek ve uyum saglamak organizasyonlarin
tim kademelerinde gergeklestirilmelidir. Dolayisiyla isletmelerin siirdiiriilebilirligini
saglamak, pazardaki konumlarim1 korumak veya genisletmek icin gerekli degisikligi
proaktif olarak yonetmek i¢in dijitallesmenin orgiit ve isgilicii lizerindeki etkilerini

arastirmak 6nem kazanmaktadir (Verhoef vd., 2021).

Artan rekabet kosullarinda degisim ¢ok hizli olmakla birlikte isletmelerin yeniliklere ve
gelismelere uyum saglamalar1 oncelikle siirdiiriilebilir olmalar1 i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Isletmelerin ulasmak istedikleri performans seviyesini artirmak ve gelismelere uyumunu
kolaylagtirmak icin insan kaynaklar1 c¢ergevesinde hangi yetkinlik tiirlerinin
kazandirilmas1 veya mevcut calisanlarin hangi yeteneklerinin desteklenmesi ve
giiclendirilmesi gerektigi ile ilgili stratejilerin gelistirilmesi isletmenin rekabet avantajin
artirmaktadir (Ebersold, 2015). Bununla birlikte dijitallesme ger¢evesinde ticari hedef ve
firsatlar1 tanimlayan stratejilerin, yaratici ve tekil yontemlerle yeni model ve tasarimlarin,
tasarlanan modelleri giicli ve anlamli deneyimlere doniistiirecek miihendislik
uygulamalarinin gergeklestirilmesi gerekmektedir (Allwood, 2017). Bu baglamda dijital
doniislimiin strateji, tasarim ve miihendislik bilimleri ile iliskilerinin dogru ve gelisimci

yaklasimlarla belirlenmesi oldukg¢a 6nemlidir (Sekil 1).



Strateji

Ticari firsati ve hedefi
tanimlayin

Dijital Dontstim
Mdihendislik

Yaratici ve Tasarladiginizi
tekil yéntemler gugld, anlamh
bulmaya ¢aligin, ve degerli
modelleyin ve deneyimlere
simule edin donistirin

Tasarim

Sekil 1. Dijital Doniisiim Diyagrami (Dijital Doniigiim, 2022).

flgili yazinda dijitallesmenin etkilerini vurgulamak icin kiiresel yazilim sirketi
“Adobe”nin lirlin pazarlama stratejilerini 6rnek gosterilmektedir. Adobe yazilim sirketi
2011 yilinda yazilim hizmetlerini fiziksel paketlerde pazarlama yerine bulut tabanl bir
yazilim pazarlama sistemine gecerek dijital bir evrim gergeklestirmistir (Smedley, 2014).
Bu doniisiim sayesinde miisteriler sirket yazilimlarini dijital ortamda gilivenli bir sekilde
satin alarak kullanmaya baslamislardir. Bu ve benzer gelismeler sayesinde insan
kaynaklar1 i¢inde yeni gorev tanimlar1 ve ¢alisma sekilleri ortaya ¢ikmaya baglamistir.
Ozellikle ofis ortamlarinda ¢alisan insan kaynaklar1 departmani calisanlar1 bulut bazl
calisma ortamlarinin yayginlagmasi ile fiziksel bagimliliktan kurtularak biitiin birimlerle
daha yakin ve aktif ¢alisabilme olanaklar1 elde etmislerdir. Bu nedenle giiniimiizde dijital
uygulamalar 6nemli ve etkili yonetim araglari olarak kabul edilmektedir (Coster, 2016).
Sosyal medya, yapay zeka uygulamalari, biliyiik veri gibi dijital uygulamalar sayesinde
bilgiye erisim daha da hizlanarak 6nemli yonetim araglari olmustur (Makridakis, 2017,
Shah, 2017). Bu gelismelere paralel olarak isletmeler yeni daha yaratici biiyiik veri analizi
ve yorumlama siire¢lerini, insan ve iligski odakli rollerin ortaya ¢ikmasi ile dijital cagdaki

gorev tamimlarini, is yapis sekillerini ve sonuglarini arastirmaya yonelmislerdir.

Dijitallesme cergevesinde Ozellikle stratejik insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel
performans arasindaki iliski ¢ok yonli degerlendirilmektedir (Erdil, 2004,

Wattanasupachoke, 2009). Orgiitsel performansin artmasinda is giiciiniin dogru
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planlanmas1 ve istihdam edilmesi olduk¢a Onemlidir. Arastirmalarda isletme st
yonetiminin alacagi tiim kararlarin insan kaynaklar1 ile dengelenmesi, stratejinin bu
cercevede hazirlanmasi ve yonetilmesinin mutlak basari ile sonuglandigi tespit edilmistir.
Isletme hedeflerinin dogru bir sekilde departmanlara dagitilmasi ve bu hedefler takip
edilirken ¢ikan aksakliklara aninda miidahale edilebilmesi, ancak insan kaynaklariin
etkin yonetildigi kurumlarda miimkiin olabilmektedir. Orgiitsel performans ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliskiyi degerlendirmek kapsaminda ¢esitli ampirik
arastirmalar yapilmis ve bu dogrultuda teorik modeller olusturulmustur. Bu modellerden
evrenselci yaklasim modeline gore; gelistirilen insan kaynaklari uygulamalarinin tiim
orgiitlerde basarili olmasi gerektigi goriisii benimsenmektedir (Bayat, 2008). Dolayistyla
yapilan arastirmalarda isletme hedeflerine ulasmanin en hizli ve dogru yolunun, dogru

sayida ve dogru yeteneklere sahip ¢alisanlarin istihdam edilmesi oldugu belirlenmistir.

Yenilik¢i igletmelerde insan kaynaklart birimi daha iist seviyede Onemsenmektedir.
Yenilik¢ilik anlayiginin  temelinde degisime acgik, katilimei, esnek diisiinen ve
uygulayabilen calisan anlayis1 yer almaktadir. Bu gercevede yenilik¢ilik stratejisinin
benimsendigi isletmelerde insan kaynaklar1 birimi stratejik bir 6neme ve degere sahip
olup nitelikli c¢alisanlarin dogru istihdam edilmesi ve yonlendirilmesi miimkiin
olmaktadir (Mazzanti, 2006). Cok hizli degisim ve gelismenin yasandig1 is diinyasinda,
esneklik, ¢eviklik ve yenilikgcilik gibi yeteneklerin énemi daha da artmistir. Ozellikle is
yapis yontemlerini yeni ve artan rekabet kosullarina gore hizla degistirebilen calisan

degeri artmaya baslamis ve bu sayede isletmeler fark yaratarak basarili olabilmistir.

Orgiitsel yapilarda yenilikgilik ile stratejik insan kaynaklari ydnetim anlayis1 arasindaki
iligkide bireysel performans: arttirmak, yenilikcilik ve esnekligi 6zendiren oOrgiit
kiiltiiriinii gelistirmek ve insan kaynaklarinin stratejik 6neminin kavranmasini saglamak
oldukca &nemlidir (Ogiit, 2004). Yetenekli calisanlar isletmeler igin en dnemli degerler
olup, kurumlar bu degerlerini ne kadar verimli, etkin ve isabetli kullanirlarsa basarili
olmalar1 da o derece kolay olmaktadir. Son yillarda yetenekli ve nitelikli ¢alisanlarin
bulundugu isletme modeli yaklasiminin geligsmesi ile birlikte stratejik insan kaynaklar
yonetimi ve isletme performansi arasindaki iliskiyi degerlendiren arastirmalar artmistir.
Bu c¢ercevede “kaynaga dayali stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” daha ¢ok incelenen

konu olmustur (Sevi¢in, 2006; Gooderhama, 2008; Bayat, 2008; Kececioglu, 2009). Bu
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yaklasimda isletmedeki insan kaynaklar1 biriminin kritik dneme sahip ve taklit edilememe
nitelikleri ile birlikte (Wright, 2001), insan kaynaklar1 faktorii sayesinde siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edilebilecegi vurgulanmistir (Kegecioglu, 2009).

Ote yandan giiniimiizde dijitallesme, teknolojide yasanan gelismeler, isletmelerin
Ozellikle insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme yonelimine girmelerine ve bu
yonelim ¢alisanlarin dijital platformlarindan faydalanma aliskanliklarinda farklilagmalara
neden olmaktadir. Bilgiye erisim ve bilgiyi aktarabilme yasamin her noktasinda
gerceklestirilebilen bir iletisim unsurudur. Bir yandan kiiresel ¢apta dijitallesmenin
yayginlagmasi ile birlikte internet ve sosyal medya kullanim1 da artmistir. Bireyin degisen
ve farklilasan talepleri ve gelisen bilisim teknolojileri sayesinde dijital platformlarin
sosyal medya araglar1 yeni nitelikler kazanmaktadir (Bazarova ve Choi, 2014: 639). Bu
gelisim ve donilislim sayesinde, teknoloji kullananimi yasamin her alaninda etkin
kullanilmakta ve sosyal medya da yasamin merkezinde odak noktasi haline gelmektedir.
Web temelli teknoloji ile gelisen sosyal medya platformlari, zamandan ve mekandan

bagimsiz iki yonlii iletisim saglamaktadir (Tutgun ve Deniz, 2015).

Dijitallesmenin 6nemli sonu¢ ve uygulamalarindan biri olan sosyal medya kullanimi
ozellikle isletmelerde yenilikgilik, esneklik ve uyum saglama agsamalarinda etkileyici bir
faktordiir. Bireysel is ve yasamsal faaliyetleri en {ist seviyede etkileyen sosyal medya
kullaniminin orgiitsel ¢ergevede onemli etkileri bulunmaktadir. (Rickey, Daugherty ve
Roath, 2007). Kiiresel olgekte teknolojik gelismeler ve dijitallesme birey, orgiit ve
orgiitsel isleyis lizerine farkli seviyelerde etki etmektedir (Sen ve Bati, 2020:82). Birey
ve oOrgiit arasindaki tiim farkli etkilesimler, orgiitsel ve sosyal ag kullanimlari ile ilgili tim
degiskenler ve bireylerin sosyal medya kullanim algilart 6zellikle dijitallesme
kavramlarinin igsellestirilmesi, degerlendirilmesi, yorumlanmasi ve yonetilmesinde etkili
olmaktadir (Sen ve Bati, 2020:84). Dolayisiyla ¢aligsanlarin dijitallesmeyle birlikte artan
sosyal medya kullanimlarinin dijitallesme, orgilitsel ve bireysel performans tizerindeki

etkisini arastirmak gerekmektedir.
1.2 Amag

Bu aragtirmanin temel amaci, insan kaynaklari uygulamalarinin dijitallesmesi ve
duygusal baglilik, bireysel performans ve Orgiitsel performans olarak belirlenen is
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sonuglarina etkisini incelemektir. Arastirmada ayrica sosyal medya kullaniminin
dijitallesme, duygusal baglilik, bireysel ve orgiitsel performans arasindaki iliskilerin

incelenmesi amag¢lanmustir.

Bu amag¢ dogrultusunda nitel ve nicel arastirmanin birlikte yapildigi bu c¢alismada

asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

. Dijitallesme nedir? Insan kaynaklari uygulamalarinin dijitallesmesi nasildir?

. Calisanlarin dijitallesmeye iliskin algilar1 nasildir?

o Dijitallesmenin duygusal baglilik ile iligkisi nasildir?

o Dijitallesmenin bireysel ve orgiitsel performans ile iligkisi nasildir?

. Calisanlarin sosyal aglar1 kullanma konusundaki goriisleri nasildir?

. Dijitallesmenin “kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”

alt boyutlariyla is sonuglari olarak alman “duygusal baglilik”, “bireysel performans” ve

“oOrgiitsel performans” arasinda iliski var midir?

. Calisanlarin sosyal medya kullaniminin dijitallesme ve is sonuglariyla bir iligkisi
var midir?
o Calisanlarin dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel

giivensizlik” alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, Orgiitsel
performans ve sosyal ag kullanimiyla ilgili algilar1 demografik ozelliklerine (yas,

cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidem vb) gore farklilik géstermekte midir?

Bu dogrultuda insan kaynaklari uygulamalarinin dijitallesmesi ve is sonuglarina etkisinin

nasil oldugu ¢alismanin temel problemi olarak belirlenmistir.
1.3  Onem

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi ve bu faktdriin duygusal baglilik, bireysel
ve Orgiitsel performans gibi is sonuglart iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan
bu ¢caligmada ayrica ¢alisanlarin sosyal medya kullaniminin dijitallesme ve is sonuglariyla
iligkisi de ortaya konulmaya calisilmistir. Bu amag cergevesinde elde edilen sonuglarin
isletmelerde 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda hem is ¢iktilar1 hem de
zaman tasarrufu yoOniiyle biiylik faydalar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu cercevede

insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin etkisi belirlenerek uygulamalarin yonetim
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alaninda hiz ve kolaylik saglayacagi; ozellikle ise alim siireglerinin hizlandirilmast,
yeteneklerin belirlenmesi, uygun ise uygun yetenegin yerlestirilmesi gibi alanlarda
kolaylik saglayacagi ve hem bireysel hem de orgiitsel performansi artiracagi

diistiniilmektedir.
1.4 Varsayimlar

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler gegerli ve giivenilirdir. Ciinkii, aragtirmaya
katilan katilimcilar anket formunu goniillii olarak istekli ve samimi bir sekilde
cevaplandirmiglardir. Ayrica gecerlilik ve gilivenilirlik calismalar1  yapilmastir.
Organizasyonlarda dijitallesmenin zaman, iiretim ve hizmet agisindan ¢esitli avantajlar
sagladigi varsayilmaktadir. Analizler sonucunda elde edilen bilgiler arastirmanin amacini

ve Onemini destekler niteliktedir.
1.5 Smirhhiklar

Glinitimiizde perakende sektdriinde dijitallesme, yeni teknolojilerle degisen alisveris
trendleri, miisteri beklentileri ve sektordeki artan rekabet ile dnemli hale gelmistir.
Sektorde gerek operasyonlarin verimliliginin arttirilmasinda gerekse miisteri deneyiminin
tyilestirilmesinde dijitallesmenin rolii biiyiiktiir. Bu c¢alisma da perakende sektoriinde
faaliyet gOsteren bir sirket, bu sirketteki dijitallesme ve sirket calisanlardan elde edilen
veri ve bilgilerle sinirlidir. Ote yandan ¢alismada is sonuglar olarak duygusal baglilik,

bireysel performans ve o6rgiitsel performans alinmustir.
1.6 Tammlar

Dijitallesme: Dijital, sosyal, mobil ve yeni teknolojiler kullanilarak, miisterilere ve
ekosisteme deger katacak, is slireglerini gelistirecek ve tiim sirketin yetkinliklerini
artiracak yeni is yapis ve disiiniis sekillerine gegis siireci “dijitallesme” seklinde

tanimlanmaktadir (TUSIAD, 2018).

Kisisel Giivensizlik: Dijitallesme alt boyutlar1 arasinda yer alan kisisel giivensizlik kisinin

kendisini ¢alistig1 iste emniyette hissetmemesi anlamina gelmektedir.

Insan Kaynaklar: Yonetimi: Insan kaynaginin bireye, organizasyona ve gevreye faydali

olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin bir sekilde yonetilmesini saglayan fonksiyon
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ve caligmalarin tamamidir (Ataay, vd., 2015). Baska bir ifadeyle insan kaynaklari
yonetimi, isletmenin amaglar1 dogrultusunda c¢alisanlarin temin ve secimi, egitimi,
degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi, Odiillendirilmesi, etkinliginin arttirilmasi, calisan
iliskilerinin diizenlenmesi ve iletisimin saglanmasi gibi bir¢ok uygulamay1 kapsayan ve
firma adina stratejik degeri olan yonetsel siireclerin biitiintidiir (Cetin, Elmali, Arslan,

2019).

Insan Kaynaklar: Uygulamalari: Ise alma ve segim, is giicii planlamasi, sosyallesme, is
analizi, egitim, iletisim, kariyer gelisimi, performans yonetimi, ticret ve is giivenligi gibi

uygulamalara insan kaynaklari uygulamalar1 denir (Akbas, Celen, 2020).

Insan Kaynaklarinin Dijitallesmesi: Gelisen teknoloji ile ise alim ve meslek yonetimi,
esnek ¢alisma ¢ozlimleri, bilgiye ve veri analizlerine hizli erisim, zamanin etkili kullanimi
gibi insan kaynaklar1 yonetim ve strateji uygulamalarinda gergceklesen gelismelere insan
kaynaklarmin dijitallesmesi denir. Bu dijital gelismeler sayesinde insan kaynaklar
isletme yonetimlerinde daha 6nemli etkin birim konumuna ytlikselmistir (Goktas, Baysal,

2018).

Is Sonuclari: 1s sonuglari, isletme hedeflerine ulasma derecesi seklinde ifade
edilmektedir. Is sonuglar1 arasinda performans, baglilik, is tatmini, miisteri memnuniyeti,
calisan memnuniyeti gibi olgular yer almaktadir (Ataay, vd., 2015). Bu ¢alismada ise is
sonuclar1 olarak (algilanan) duygusal baglilik, bireysel performans ve Orgiitsel

performans alinmistir.

Duygusal Baghlik: Calisanin orgiit amaglarini benimsemesi, orgiit ile biitliinlesmesi,
orgiite anlaml1 katkilarda bulunmak i¢in daha fazla motivasyon ve istege sahip olmasi ve
ise devam etme isteginin olmasi duygusal baglilik seklinde tanimlanmaktadir (Cetin,
Basim, Aydin, 2011). Duygusal baglilik organizasyonlarda ¢alisanin kariyerini firmada
kendi istegi ile slirdiirmesini saglamaktadir. Ayrica duygusal bagliligin kuvvetli oldugu
isletmelerde daha olumlu tiiketici tepkisi ile karsilasilmaktadir (Allen ve Grisaffe,
2001:230).

Bireysel ve Orgiitsel Performans: Organizasyonlarda bir isi yapan bireyin bu yolla

amaglanan hedefe ne kadar ulasilabildiginin nicel ve nitel degerlendirmesine “bireysel
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performans” denir. Orgiitsel performans ise organizasyonun genelinde tiim calisanlarin
belirlenen hedefleri gergeklestirme siirecinde ortaya koyduklari nitel ve nicel

performanslarin biitiiniidiir (Ozgiir ve Aydin, 2020).

Sosyal Medya: Sosyal medya kullanicilara diger insanlara agik (ya da segilenlere)
profiller olusturma, diger kullanicilarla ve onlarin baglantida oldugu kisilerle ag iizerinde
etkilesim icinde olma olanagi sunan web tabanli platformlar seklinde tanimlanmaktadir.
Sosyal medya platformlarinda kullanicilar sanal kimlikler olusturabilmekte, sosyal
arkadaslik g¢evresiyle etkilesim ve iletisim saglayabilmekte ve kendilerine benzer ilgi
alanlart olan kisilerle hem ¢evrim i¢ci hem de ¢evrim disi ortamda sosyal iligki

kurabilmektedir (Boyd, Ellison, 2007; Griffiths, 2012).
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2. GENEL BILGILER

2.1 Dijitallesme ve Dijital Teknolojiler

Dijitallesme genel anlamda isletme kaynak ve imkanlarini, dijital teknolojilerin sagladig:
firsatlar1 degerlendirerek zenginlestirme, yeni kazang, biiylime ve isletme degerini
artiracak operasyonel sonuglara doniistiirme siireci seklinde ifade edilmektedir. Bagka bir
ifadeyle dijitallesme; isletmenin bilgi, insan ve teknoloji kaynaklarini yeni ve dijital
kombinasyonlarla zenginlestirerek, yeni is modelleri gelistirmek, yeni {iriin ve hizmetler
sunmak, benzersiz miisteri deneyimleri kazandirmak ve isletme kaynaklarini ¢ok daha
etkin ve verimli kullanmak i¢in teknolojiyi kaynaklara entegre etmek seklinde de
tanimlanmaktadir (Accenture Tiirkiye, 2016). Bu baglamda son yillarda gelistirilen yeni

dijital teknolojiler su sekilde siralanmaktadir:

Sanal Robotlar (Robotics): Bir ekipmanin veya makinanin akilli bir robot olabilmesi igin
sanal diinya ve fiziksel diinyay1 bir araya getirerek miimkiin olabildigi kadar daha iyi bir
liretim ortami1 meydana getirmesi gerekmektedir (Zhou, Liu, Zhou, 2015). Uretim
makinalarinin maksimum seviyede fiziksel kapasite ile daha az hatayla is yapabilmesi ve
daha fazla verim alinabilmesi i¢in yazilim destegi ile makinalar akilli hale getirilmektedir.
Sanal robotlar i¢in mevcut tanimlamalarda Shafiq, Sanin, Szczerbicki, Toro (2016)
makineleri, “depolama sistemlerini ve iiretim tesislerini igeren kiiresel aglar kurarak
fiziksel ve dijital diinyalarin birlesmesi” seklinde tanimlamaktadir. Monostori vd. (2016)
i1se makineleri, “fiziksel diinya ve devam eden siiregler ile yogun bir sekilde baglantili
olan ve ayni zamanda internette veri erisim ve veri isleme hizmetleri saglayan,
kullanicilar igin is birligine dayali hesaplama varliklar1 sistemleri” seklinde ifade
etmektedir (Lu, 2017). Gelistirilen is yapilis model algoritmalar1 kullanilarak bilginin
bilingli bir yazilima (robot) doniistiiriilmesi sonucunda gelistirilen yetenekli sanal
cihazlar sayesinde iiretim yapilirken internet erigimi ile de lokasyon farkliliklar1 artik bir
kisit olmaktan ¢ikmakta, iiretim tesislerinde makinalarinin birbiri ile haberleserek tiretim
yapmasi saglanmakta ve uzaktan erisim ile iiretim kalitesi kontrol edilebilmektedir. Sanal
robotlar bilgi ve malzemeleri herhangi bir merkezi yonetimden bagimsiz olarak bir araya

getirmekte ve bu nedenle endiistriyel performansin iyilestirilmesinde 6nemli 6lgiide yer
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almaktadir. Verilerin analizi ve gesitli yazilim programlari ile sanal robotlarin verimliligi
artirilabilmekte, is gilicii performansi duruma gore degistirilebilmekte ve diisiik maliyetli
yiiksek kaliteli iirtin ve hizmetler elde edilebilmektedir (Lu, 2017). Ayn1 zamanda tam
zamanl seri liretim yapan akilli cihazlarin iiretim ¢iktis1 robotlar i¢in bir 6grenim ve
gelisim firsatin olmaktadir. Sanal robotlar Karmasik ve dinamik bir yap1 olmakla birlikte
tiretim siirecinde planlama, uygulama, analiz, tasarim, modelleme ve bakim ile ilgili
ekipmanlar birbiri ile entegre olarak ¢alistirabilmektedir (Lasi, Fettke, Kemper, Feld,
Hoffmann, 2014). Uretim bandinda her ne iiriin iiretilirse iiretilsin akilli sistemlerin

birbirlerine aktardiklar1 veri verimliligi optimize edebilmektedir.

Yapay Zeka (Artificial Intelligance): Yapay zekanin yaraticisi olarak bilinen John
McCarthy 1956 yilinda yapay zekay: “akilli makineler yapmanin bilimi ve miithendisligi”
seklinde ifade etmistir (Gupta, 2017). Genel olarak yapay zeka; “dogal zekanin aksine,
makineler tarafindan sergilenen zeka” olarak tanimlanmaktadir (Jain, 2017). Giiniimiizde
isletmelerde kullanilan verilerin dogru ve zamaninda islenmesi, anlamli sonuglarin
uretilerek karar sistemlerine dahil edilmesi, iiretim sistemlerinde kullanilarak karlilik,
verimlilik, iiretim kapasite artig1 gibi sonuglara doniistiiriilmesinde yapay zeka oldukca
Oonemli bir aractir. Yapay zeka, liretim siirecinin algoritmast ve bu algoritmadaki is
adimlari ile bu adimlar1 gergeklestirirken ortaya ¢ikabilecek durumlar karsisinda karar
alternatiflerinin uygulanmas:1 ile 1lgili kosullarin degerlendirildigi yazilimlar

kapsamaktadir (Gupta, 2017).

Makine Ogrenmesi (Machine Learning): Gelisen teknoloji ile birlikte yapay zeka ile
yapilabilecek uygulama alanlar1 olduk¢a genislemistir. Potansiyel alanlarda
gerceklestirilen uygulamalar ile bilgi ve tecriibelerin birikimi ile Biiyiik Veri (Big Data)
olugsmakta ve olusan bu bilyiikk verinin kullanilmasi sonucunda “makine &grenmesi
(machine learning)” ger¢eklesmektedir. Makine 6grenmesi sayesinde ise ge¢mis veriler
toplanmakta, MTConnect ve OPC gibi iletisim protokolleri ile kullanicilara ait
denetleyici sinyallerin kaydedilmesi gergeklesmektedir (Lee, Kao, Yang, 2014). Bununla
birlikte internet sayesinde bilgi giinliik tiretilmekte ve toplanmaktadir. Bilginin igslenmesi
ve analizleri, geleneksel uygulamalarin islevlerinden daha ileri seviyededir. Oyle ki

makine 6grenmesi sayesinde gelecege yonelik ongoriide bulunmak, gegmisteki detaylari

12



kesfetmek, sorunlarin kaynaklarimi incelemek, iiretimdeki sensorlerden gelen teknik

bilgileri toplayarak kararlar vermek daha kolay ve hizli olmaktadir (Witkowski, 2017).

Bulut Teknolojisi (Cloud): ilk kez 1960’l1 yillarda ortaya atilan “bulut teknolojisi”
kavrami 1990’Ih yillarda gelistirilmistir. Bulut teknolojisi, yazilimlarin, datanin veya
diger belgelerin saklandig1 ve kullanima sunuldugu platform anlamina gelmektedir. Bulut
teknolojisi ile internet erisiminin oldugu her konumda ve ortamda kaynaktaki yazilim ve
bilgilere ayn1 anda birden fazla kullanici uzaktan giivenli erisim imkani1 saglamaktadir.
Erisilen bu kaynak giiclii donanimlara sahip bir sunucuda yer alan “bulut” kaynagidir
(Banger, 2018). Grosman (2009), bulut teknolojisini “dagitilmig bilgisayar veya
kiimelerinin, genellikle bir veri merkezi 6l¢egine ve giivenilirligine sahip bir ag tizerinden
istege bagli kaynaklar ve hizmetler saglamasi” seklinde ifade etmektedir. Bulut
teknolojisi diisiik kiralama maliyetleri ile donanim, yazilim ve bakim hizmetlerine iliskin
yatirim ihtiyacini ortadan kaldirmaktadir. Giiniimiizde Yahoo, Google, Apple gibi

diinyanin gii¢lii teknoloji firmalart bulut teknolojileri ile faaliyetlerini yiiriitmektedir.

Nesnelerin Interneti (IoT): Son yillarda internet teknolojisinin gelismesiyle fiziksel ve
sanal diinya ayn1 dili konusmaya baglamis ve elektronik cihazlarin birbirleriyle iletisim
kurabilecekleri fikri olugsmustur. Nesnelerin interneti (IoT), radyo frekansi tanimlama
(RFID) cihazlar, lazer tarayicilar, kizilotesi sensorler gibi cihazlar ve nesneler olmak
tizere farkli araglar1 kapsamaktadir (Zhou, Liu, Zhou, 2015). Giiniimiizde nesnelerin
interneti sayesinde neredeyse tiim elektronik cihaz ve ekipmanlarin gesitli protokoller ile

birbirleriyle iletisim kurabilme yetenegine sahiptir (Witkowski, 2017).
2.2 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Uygulamalar

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin amagclarim gerceklestirmek {izere calisanlarmn
temini, se¢imi ve ise yerlestirilmesi, egitilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi,
odiillendirilmesi, etkinliginin arttirilmasi, ¢alisan iliskilerinin diizenlenmesi ve iletigimin
saglanmasi gibi birgok uygulamay1 kapsayan ve isletme i¢in stratejik degeri olan yonetsel
siireglerin biitiiniidiir (Cetin, Elmali, Arslan, 2019). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1980°li
yillara kadar “Personel Yonetimi”, 1990’larin sonlarnda “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi” seklinde ifade edilmeye baslanmistir. Teknolojinin gelismesi ve ilerlemesine
paralel olarak toplumsal, ekonomik ve sosyal yasamda pek ¢ok yenilikler ve degisimler
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yasanmistir. Dogal olarak orgiitler de bu degisimlerden etkilenmektedir. Bilgisayarlarin,
internet ve intranetin kullaniminin artmasi ile birlikte orgiitlerde is yapma yontemleri ve
calisma sartlarinda 6nemli gelismeler ve degisimler gézlemlenmistir. Ozellikle drgiitsel
yapilarda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda onemli degisiklikler ve gelismeler
yasanmaktadir. Daha dnceleri isletmelerde personel yonetimi olarak tanimlanan birim ile

insan kaynaklar1 birimi arasindaki fark Tablo 1°de gosterilmistir (Dogan, 2011)

Tablo 1. IKY ve Personel Yonetimi Karsilastirma Tablosu

KONULAR KLASIK PERSONEL | IKY
YONETIMIi
Felsefe Is odakl1 Insan odakli

Insana bakis agis1 | Maliyet unsuru Yetistirilmesi ve gelistirilmesi

gereken bir kaynak

Calisma alani Personelle isletme, | Tim miidiirler ve calisanlarla
isletmeyle devlet ilgilidir.
Yetki Orta diizeyde yetkiye | Yiiksek diizeyde otorite yetkisi
sahiptir (Orn: Personel | bulunmaktadir  (Orn:  Insan
Direktorii) Kaynaklarindan Sorumlu Genel
Miidiir)
Entegrasyon Diger boliimlerle ¢ok az | Sirketblinyesinde bulunan tiim
entegre olmaktadir. organizasyonel yapilarla entegre
calismaktadir.
Basar kriteri Personel politikalarinin | Orgiitsel performansin artmastyla
basartyla uygulanmasi ile | ol¢iiliir.
Olciiliir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ortaya gikmasinda etkili olan yaklasimlar ve olaylar su

sekilde siralanmaktadir (Albrecht vd., 2015):

o Tiim diinyay: etkileyen “sanayi devrimi” ile yaganan teknolojik gelismeler,

o Isletme diinyasinda sendikalarin kurulmasi ve is goren haklarmin 6nem
kazanmasi,

o Y o6netimde bilimsel modellerin gelistirilmesi,
o Endiistriyel alanda yasanan yenilikler,
. Istihdam uygulamalarinda devletin etkisi,
Orgiitlerde personel departmanlarinin kurulmast,

Miisteri iliskilerinin gelismesi
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. Davranig modellerinin gelismesi,
o 1960 ve 1970’li yillarda kuruluslarin sosyal igerikli bildirgeler yaymlamalar1 ve

bu dogrultuda devletler katinda yasalarin olusturulmas.

Kiiresel Olcekte yasanan gelismeler isletmelerde insan kaynaklari ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarin1 oldukca fazla etkilemektedir. Insan kaynaklarina en 6nemli etki
stirekli gelisen ve degisen teknoloji hem kullanim hem de kendini gelistirme agisindan

biiyiik 6nem arz etmektedir (Demirkol ve Tis, 2018).

Hizla degisen bir rekabet ortami igerisinde varligmi siirdiirmeye calisan igletmeler
miisteri memnuniyetinin saglanmasi, kar marjinin artmasi, kalitenin artmasi gibi
durumlar1 dogru yonetmeye c¢alismaktadir. Bu amaca yonelik isletmeler 6zellikle insan
kaynaklarmi dogru ve etkili yonetebilmeyi amaclamaktadir (Barutcugil, 2004). Insan
kaynaklar1 yénetimi (IKY), isletmelerde ¢alisan beceri, yetenek, nitelik ve organizasyon
hedeflerine ulagsma konusundaki tutumlarini1 dogru yonetebilmek konusunda temel birim
olarak goriilmektedir. Bu baglamda isletme yonetimi insan kaynaklar1 (IK)
uygulamalarin1 bu yonde tasarlayarak ve yoneterek ¢alisanlar arasinda yenilik¢iligi, bilgi
yonetimi kapasitesini ve Ogrenmeyi desteklemektedir. Bu nedenle bilgi merkezli
ekonomilerde IK uygulamalar: kritik bir degere sahiptir (Aydem, Mutlu ve Katircioglu,

2019: 45). Bu dogrultuda insan kaynaklari uygulamalari asagidaki gibi siralanabilir:

Insan Kaynaklari Planlamasi: Elektronik insan kaynaklar1 (E-IKY) uygulamalar:
organizasyonlarda calisanlarin mevcut bilgi, nitelik, beceri ve yetenekleri ile ilgili
verilerin toplanmasini, saklanmasini, giincellenmesini ve gerektiginde bu verilere kolay
ulagilabilmesini saglayan sistemler sunmaktadir. Bdylece organizasyonda birimler
arasinda hizli ve kolay veri akisi saglanabilmektedir. insan kaynaklar1 planlamasinimn

sagladigi faydalar su sekilde siralanmaktadir (Dogan, 2011):

o Veri toplama, bilgiyi yonetme ve durum analizi yapmak,

o [s talebinin ve arzinin tahminini dogru yaparak bu dogrultuda insan kaynaklari
ihtiyaclarmin belirlenmesini saglamak,

o Insan kaynaklar1 ihtiyaglarmin karsilanmasina ydnelik eylem planlarinin

gelistirilmesini saglamak,
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. Degerleme-kontrol asamalarinda bilgisayarlardan ve elektronik ortamlardan

yararlanmak.

Se¢me ve Ise Alma: Bir organizasyonun verimliligini, kalitesini artiran ve degisimlere
uyumunu saglayan en énemli kaynak “insan” dir. Bu baglamda insan kaynaklar1 birimi
organizasyon i¢in yeterli sayida ve nitelikte is goren istihdamini ve stirekliligini saglamak
ve organizasyon hedeflerine ulagsmak i¢in dogru stratejiler belirlemek konularinda kritik

bir 6neme sahiptir (Barutgugil, 2004).

Dijital teknolojilerinin en ©nemli uygulamalarindan biri olan internet, oOzellikle
isletmelerde ise alim siirecinin hizlandirilmasi, is bagvuru havuzuna erisimin saglanmasi
ve ilanlarinin maliyetlerinin diisiiriilmesi konularinda biiyiik kolayliklar saglamaktadir.
Bu gelismelerle birlikte insan kaynaklar1 birimlerinde elektronik ise alma uygulamalari

yayginlagsmistir (Dogan, 2011).

Insan kaynaklar1 birimleri ise alim siireglerinde adaylari kendilerine 6zel sosyal medya
hesaplarindan kisilik profilini ve is kiiltiiriine uygunlugunu analiz edebilmektedir. ilk
asamay1 gecen adaylar online ortamda 6l¢me ve degerlendirme testlerini tabi tutularak
siire¢ hizlandirilabilmektedir. Sonug olarak isletme kiiltiiriine ve is tarifine uygun adaylar

daha hizli segilerek zaman ve maliyet tasarrufu saglanabilmektedir (Penekli, 2018).

Gilinlimiizde rekabetin yogun yasandigi sektorlerde nitelikli iggiiciinii bulmak biiyiik
onem tasimakla birlikte olduk¢a zorlasmistir. Bu nedenle isletmelerin is giicli
piyasasindaki ve dijital teknolojik diinyadaki gelismeleri takip ederek ise alim siire¢lerini
dogru belirlemeleri gerekmektedir. Isletme yoneticileri ve insan kaynaklari birimlerine

bu konuda biiyiik sorumluluk diismektedir (Kariyer, 2016).

Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme c¢alisanlarin bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarinda istenen degisikligi saglama siireclerini kapsamaktadir (Sabuncuoglu,
2008). Gelisen teknoloji ile birlikte cesitli iletisim araglari1 kullanilarak, zaman ve mekan
kisitlamas1 olmadan c¢alisanlarin  egitim almalarimi  saglayan sistemler egitim
faaliyetlerinin dijitallestirilmesi olarak ifade edilmektedir. Online egitimler sayesinde

calisanlarin dijital teknolojileri uyum saglayabilmesi ve bu teknolojileri dogru
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kullanabilmesi, yetenek ve niteliklerinin gelistirilmesi daha kolay ve hizh

gerceklesmektedir (Kariyer, 2016)

Performans Yonetimi: Organizasyonlarda gerceklestirilmesi beklenen hedeflere ve bu
kapsamda c¢alisanlarin serrgilemesi beklenen performansa yonelik bir modelin
gelistirilmesi, ¢alisanlarin bu dogrultuda bagliligimi ve verimliligini artiracak sekilde
yonlendirilmesi, gelistirilmesi ve yoOnetilmesi siireglerine performans ydnetim sistemi

denir (Barutgugil, 2004).

Teknolojinin performans degerlendirmelerde kullanilmasinin temel nedeni, ¢alisanlarin
bireysel performanslart ile birlikte orgiitsel performansi artirmak, is taniminda gerekli
olan bilgi, teknik ve yontemleri ve destek unsurlarini belirterek calisan yetenek ve
becerilerini gelistirmektir. Bu cergevede 6zellikle internet teknolojileri bireysel, orgiitsel
performans degerlendirmelerinin yonetimi siirecinde islem kolayligi ve zaman tasarrufu

saglamaktadir (Dogan, 2011).

Isletmelerde yoneticinin ve galisanin ¢ok zaman ayirdigi yogun bir siire¢ olan performans
degerlendirme uygulamalarinda dijital teknolojilerin kullanilmasi biiyiik kolaylik ve hiz
kazandirmaktadir. Performans degerlendirme ile ilgili yapilan bir aragtirmada 500
calisani1 olan bir isletmede performans siireclerinde yilda yaklasik 3000 saatlik bir zaman
kayb1 yasandig1 ve 200 bin dolarlik harcamalarin yapildigi tespit edilmistir. Giin gectikce
dijitallesme ile isletmelerin bu maliyetlerindeki azalma daha 6lg¢iiliir olmaktadir. Bir diger
aragtirmada insan kaynaklan siireglerinde dijitallesme ile is yiikiinlin yaklasik %30
oraninda azaltacagi saptanmistir. Dijitallesme sonucunda maliyetlerin azalmasi, zaman
tasarrufu saglanarak {iriin verimliliginin artmasi isletme verimliligini de artiracak ve
ozellikle performans degerlendirme siireclerinde 6nemli kazanimlar1 elde edilecektir

(Penekli, 2018).

Ucret yonetimi ve édiillendirme: Ucret bedensel veya diisiinsel emek sarf eden is giiciiniin

gerceklestirdigi, ortaya koydugu iiriin veya hizmet karsiliginda aldig1 ayni ve/ veya nakdi

deger olup organizasyonlarda yonetim birimi tarafindan belirlenmektedir (Akg¢akanat,

Carikg1, 2019). Organizasyonlarda faaliyetlerin gerceklestirilmesinde c¢alisanlarin

gosterdikleri performans sonucunda sunulan “6diil” motivasyon aract olarak énemli bir

faktor olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte 6diillendirmede adalet faktorii oldukca
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onemlidir. Odiillendirme sistemi galiganlarin motivasyonunu artirmast ile birlikte adil
odil dagitimmin saglanamadigr durumlarda calisanlarin Orgiite olan gilivenini ve
bagliligin1 azaltabilen bir etken olabilmektedir. Yoneticilerin, 6diillerin adil bir bigimde
dagitilmasinda gosterdikleri basari, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmaktadir.
Bununla birlikte 6diiliin tam aksine diisiik licret uygulamasi ¢alisanlarin is motivasyonunu
ve ise bagliligmi olumsuz etkilemektedir. Boylesi durumlarda g¢alisanlarin bireysel
performanslar1 dismekte, orgiite kars1 duygusal bagliliklar1 azalmakta ve bu durumlarin
sonucu olarak personel devir oram yiikselmektedir. Isyerinden isin karsili1 olan iicreti
aldigim diisiinmesi durumunda ise duygusal bagliliklar1 artarak devir orani diismekte ve

performans diizeyleri yiikkselmektedir (Olanrewaju vd., 2020).

Kariyer Yonetimi: Isletmelerde genellikle insan kaynaklari birimleri tarafindan yonetilen
kariyer yOnetimi; isletme sistemi ile insan kaynaklari uygulamalarini senkronize
edilmesi, kariyer bilgilerinin paylasilmasi, kariyer basamaklarmin sartlari hakkinda
calisanlarin bilgilendirilmesi, astlara bu konuda damismanlik ve rehberlik yapilmasi,
calisan performanslarinin degerlendirilmesi ve kariyer gelistirme egitim uygulamalarinin
gerceklestirilmesi gibi siiregler olarak tanimlanabilir (Kahraman ve Findikli, 2018).
Kariyer yonetiminin genel amaglari; kaliteli ve nitelikli ¢alisanlar yetistirmek,
calisanlarin is hayat1 boyunca ilerlemesini ve gelisimini saglamak, ¢alisanlar1 yeni gorev
ve sorumluluklara hazirlamak, organizasyonel performansi gelistirmek, calisan
bagliligin1 ve devamliligini artirmak seklinde siralanmaktadir. Kariyer yonetimi siireci,
kisisel farkindalik, kariyer gelistirme planlamasi, kariyer arastirmasi, yasam boyu
O0grenme ve ag olusturma gibi siiregleri kapsamaktadir (Soysal ve Kiling, 2016). Bu
baglamda kariyer yonetimi slirecinin adaletli ve basarili bir sekilde gerceklesebilmesinde

insan kaynaklar1 yonetiminin kritik rol iistlenmektedir.

Dijital Is Ortam: Isletmeler bir biitiin olarak dijitallestikce 1K da dijital organizasyonda
lider haline gelmektedir. Bu da IK platformlarmi dijitallestirmenin &tesinde, dijital
igyerleri ve dijital is giicii gelistirme, insanlarin calisma seklini ve isyerinde birbirleriyle
iliski kurma bi¢imlerini degistiren teknolojiyi uygulama anlamina gelmektedir (Deloitte,
2017). Bu tiir uygulamalar isletmeler biinyesinde dijitallesme iletisim dilini ve is yapis
bigimlerini tamamen degistirmeye zorlamakta ve mevcut isgiliciiniin gelisimini bu yonde

arttirarak yetkinlik artisina yol agmaktadir.
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Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet teknolojisindeki hizli
gelismeler, insan kaynaklari yOnetimini etkilemistir. ~ Artik birgok Orgiit, insan
kaynaklarina ait bilgileri saglamak, islemek, depolamak ve paylasmak i¢in Elektronik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY) sistemlerini kullanmaktadir. Organizasyonlar
giintimiizde genellikle, elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini, geleneksel
insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 ile birlikte kullanmaktadir. Ornegin
organizasyonda performans yonetimi fonksiyonu i¢in elektronik ortamdan yararlanilirken
kariyer yonetimi ve is degerlendirme fonksiyonu i¢in ¢ok az yararlanilmaktadir (Dogan,
2011). Dolayistyla orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarini

kullanim diizeyleri birbirinden farklidir.
2.2 Dijital Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Giintimiizde kiiresel 6lgekte yasanan bilisim, bilgi ve internet teknolojisindeki gelismeler
ve degisimler sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi dijital insan kaynaklar1 yonetimine

evrilmistir.

Gelisen teknoloji ile ise alim ve meslek yonetimi, esnek calisma ¢dziimleri, bilgiye ve
veri analizlerine hizli erisim, zamanin etkili kullanimi gibi insan kaynaklar1 yonetim ve
strateji uygulamalarinda gergeklesen gelismeler insan kaynaklariin dijitallesmesi veya
dijital insan kaynaklar1 yonetimi olarak ifade edilmektedir. Diger bir anlatimla dijital
insan kaynaklar: yonetimi, isletmeler, tedarik¢iler, miisteriler ve is gorenler arasinda
iligskilerin dijital ve teknolojik cergevede yeniden olusturulmasi ve uygulanmasini

kapsayan dijital bir siirecler zinciri olarak tanimlanabilir (Goktas ve Baysal, 2018).

Son yillarda kiiresel 6l¢ekte hizli yasanan teknolojik ve organizasyonel degisimlerin en
onemli etkeni “uyum yetenegi yiiksek insanlar” olarak kabul edilmektedir. Ciinkii
isletmelerin basaris1 ve verimliliginde ¢alisanlarin bagliligi, is tatmini, motivasyonu ve is
devamlilig1 biiyiik 6nem tasimaktadir (Barutgugil, 2004). John W. Jones (1997) dijital
insan kaynaklar1 birimlerinin gelismesinde alt1 itici giiciin oldugunu belirtmektedir. Bu

giicler sunlardir:

o Bilgi Teknolojisi: Ileri teknolojik gelismeler ve dijitallesmenin hizli bir sekilde

artmast nedeniyle bilgi teknolojilerine ihtiyag artmakta ayn1 zamanda konu
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profesyonelleri ile ortak galigmalar dnem kazanmaktadir. Bu nedenle isletmeler bilgi
teknolojileri alanina yatirimlarini arttirmaktadirlar.

o Siireci Yeniden Planlayp Diizenleme: Isletmeler degisen diinya ve teknolojik
doniisiim sebebi ile tiim siireglerini daha verimli, etkin ve yalinlagtirmak icin projeler
iiretmekte ve artan rekabet ortamlarinda 6ne ge¢mek ic¢in temel is siireclerini sik sik
yenilemektedir.

. Yiiksek Hizda Yénetim: Siirekli degisen ve artan rekabet ortamlarinda igletmeler
iistiinliik saglayabilmek i¢in daha akill, tiretken, gelisimci ve hizli olmak zorundadir. Bu
baglamda dijital insan kaynaklar1 geleneksel insan kaynaklarina gore daha akilli ve hizl
bir yonetim anlayis1 icermektedir (Goktas ve Baysal, 2018)

o Dijital Insan Kaynaklari: Isletme yonetiminde yeni akim olan cevik (Agile)
yonetim modeline gore; insan kaynaklar1 birimlerinde ise alim, istihdam, egitim gibi
uygulamalarda dijital teknolojilerin kullanilmasi artan rekabet kosullarina uyum
saglamak i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir (Capelli ve Tavis, 2018).

o Ag Organizasyonlari: Glnlimiizde isletmeler daha az biirokratik ve daha ¢ok
verimli olmanin yollarin1 aramaktadir. Bu g¢ercevede dijital insan kaynaklar1 birimleri
uygulamalarda geleneksel ve biirokratik isletmelerden ¢ok ag organizasyonlarini tercih
etmektedir (Goktas ve Baysal, 2018).

. Bilgi Iscileri: Kendini yonetebilen ve siirekli Ogrenen bilgi iscileri
organizasyonlarin basarisinda biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bilgi iscileri, organizasyon
maliyetlerini diistirmek ve bilgiyi kullanarak ©6nemli is firsatlar1 yakalamak i¢in
calismaktadir. Bu cergevede dijital insan kaynaklar1 teknolojik yenilikleri takip
edebilmek ve isletme genelinde bu yeniliklere uyum saglayabilmek i¢in bilgi iscilerini
biinyesinde barindirmak zorundadir. Yetenek veya potansiyel caligan olarak da ifade
edilen bu bilgi ¢alisan grubu organizasyonlar i¢in yeni degerler olusturmaktadir (Goktas
ve Baysal, 2018).

° Kiiresellegsme: Guiniimiizde isletmeler rekabet avantajini elde etmek i¢in kiiresel
is stratejilerini benimsemek zorundadir. Insan kaynaklarmin boliimleri diinya pazarinda
yer almak ve ¢alisanina gerekli hizmeti sunmak istiyorsa rekabet avantaji giiciinii elde

etmelidir (Goktas ve Baysal, 2018).
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Gliniimiizde organizasyonlar genellikle insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinda hem
geleneksel hem de dijital uygulamalari birlikte kullanmaktadir. Ozellikle performans
yonetimi fonksiyonu icin dijital uygulamalardan yogun bir sekilde faydalanan insan
kaynaklar1 birimleri dijital uygulamalardan kariyer yonetimi i¢in ¢ok az, is degerlendirme
fonksiyonu i¢in ise hi¢ faydalanmamaktadir. Bu nedenle organizasyonlarin her biri igin
dijital insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini kullanim diizeylerinin farklilik

gostermektedir (Dogan, 2011).
2.4 1s Sonuclan

Isletmelerde bireysel ve orgiitsel performansa bagl olarak elde edilen iiretim, hizmet,
kalite, kar, miisteri memnuniyeti, c¢alisan tatmini, bagliligi ve devamliligi, marka imaji
ve rekabet avantaji gibi unsurlar is sonuglari arasinda degerlendirilmektedir (Uysal,
Ozgelik, Uyargil, 2018). Organizasyon y&netim uygulamalarmda belli basl is sonuglart
arasinda orgiitsel baglhlik, is tatmini, isglicii devri, devamsizlik, isten ayrilma niyeti,
memnuniyet, performans sayilabilir. Bu c¢aligmada ise is sonuglar1 olarak duygusal

baglilik, bireysel ve orgiitsel performans ele alinmistir.

Duygusal Baghilik: Duygusal baglilik bireyin kendi istegi ile orgiitii tercih etmesi ve
orgiitte kalmas1 anlamina gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik, is ve
orgilit arasindaki iligki olarak tanimlanmakla birlikte bireyin orgiit i¢inde birlikte ¢alistig
kisilerle olan iliskisi de bu kapsamda degerlendirilmektedir (Meyer vd., 2002). Orgiit
icinde bireysel performansi etkileyen duygusal baglilik uzun vadede 6rgiitsel performansi
olumlu yénde etkilemektedir. Is ortaminda motivasyonu ve memnuniyeti yiiksek
calisanlarin ise duygusal bagliligi artmakla birlikte ise devamliligi ve verimliligi de

artmaktadir (Meyer ve Allen, 1993; Meyer ve Herscovitch, 2001).

Orgiitsel Performans: Orgiitsel performans, orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine
yonelik olarak orgiitiin kaynaklarini ne kadar etkili ve verimli bir sekilde kullanabildigini,
amaglarin ne kadarini gerceklestirebildigini gdsteren bir kavramdir. Orgiitiin amacini
gerceklestirme basarisini tanimlayan bir gostergedir. Paydaslarin beklentilerini karsilama
diizeyini belirler. Orgiit yapisi, stratejisi, insan kaynaklari, iiretim, pazarlama, cere,

teknoloji gibi bir ¢cok degiskenden etkilenir. Orgiitsel performans, pazar payindaki

21



biiyiime, satislar, karlilik vb ile stratejik amaglarindaki basariyi ifade eder (Almatrooshi,
Singh, & Farouk, 2016).

Web tabanli teknolojilerin ve ilgili yazilim analizlerinin ortaya ¢ikisi ile beraber
isletmeler maliyetleri diisiirmeye calisirken bir yandan da gelir ve kar artirmak ig¢in
biiyiik baski altinda kalmaktadir. Dolayisiyla isgiictinii yonetmek ve izlemek iki kat
onemli hale gelmistir. Bu durum kadrolasma ve ige alim stratejilerinin igletmenin uzun
vadeli orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirilmesini gerekli kilmistir. Bir organizasyonun
insan kaynaklari, “stratejik varlik” degeridir. Calisanlarin verimliligi, yetenekleri ve
yetkinlikleri gelir ve karliligin uzun vadeli 6rgiitsel hedeflerinin kargilanmasini saglamak
icin optimize edilmektedir. Isgiicii analitigi, diger is zekas: iiriinleriyle gii¢lii sinerjiler
yaratmakta ve isgiicii ile ilgili faaliyetleri tesvik etmek igin itici rol oynamaktadir (Zhou,
Cui, 2019). Bu isgiicii faaliyetlerine ve igsellestirilmis organizasyonlari kapsayan
analizler IK'nin geleneksel bir islev olmaktan daha cok dinamik ve akici ortaklik roliinii
almasina neden olmustur. Tahmin ve senaryo modelleri analizlerinde yetenek,
beraberindeki sorumluluklar ile is ve pozisyonlarla yakindan iligkilidir. Boylece orta ve
uzun vadede organizasyonlarin ve isletmelerin genel olarak verimlilik ve karliliklar
artmaktadir. 1K yoneticileri i¢in zorluklar ve firsatlar daha dnce hi¢ olmadig1 kadar
artmistir. Daha 1yi i1ggiicli yonetimi, giiniimiiziin is diinyasina daha iyi uyum saglama

stratejileri IK'y1 daha dinamik hale getirmistir (LAL, 2015).

Calisan Performansi/Bireysel Performans:Bireyin g¢alisma ortaminda sorumlulugunu
aldig isin gereklerini yerine getirebilmek i¢in gdsterdigi caba ve gayretler karsisinda elde
ettigi basar1 diizeyi bireysel performans olarak tanimlanmaktadir (Aktas ve Simsek,
2014). Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine baghidir. Performans yonetimi sistemi, ¢aligsan ile performans yoneticisinin
birlikte gelisme amaglarini tartismalarina ve bu amagclara ulagsmak i¢in ortak bir plan
yapmalarma ortam yaratmaktir (Barutgugil, 2004). Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel
hedefleri, verimliligi artirmak ve is yasam kalitesini iyilestirmek olup bu hedeflere
ulagsmak i¢in dikkat edilmesi gereken bazi kriterler bulunmaktadir. Bu kriterler ¢alisanin
performansi, is tatmini ve saghigidir. Kriterlerin sonuglart devamsizlik, is kazasi ve

meslek hastaliklar gibi gostergelerle ifade edilmektedir (Goktas ve Baysal, 2018).
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2.5 Sosyal Medya

Sosyal medya, bireylerin anlik ve ¢ift yonlii etkilesim igerisinde olduklar1 dijital ortamlari
ifade eden bir platformdur. Sosyal medya platformlari, bireylerin kendi ya da baskalar1
tarafindan farkli formatlarda gorsel, metin ve medya materyallerine iliskin igeriklerin
paylasildig1 yerlerdir. Bilginin iiretilmesi, tiikketilmesi ya da paylasilmasi amacindan farkl
olarak sosyal medya platformlar1 aynt zamanda marka, reklam ve tutundurma
caligmalarinin da yapildig1 platformlardir. Gliniimiizde 6zellikle haberlesme ile birlikte
genel ihtiyag ve tiiketim gereksinimleri sosyal medya platformlar1 araciligr ile
kargilanmakta olup bu durum giinliik hayat1 biiyiik 6l¢iide etkilemistir (Kaya, 2013). En
popiiler ¢evrimici aktif kullanim etkinligi olarak giinlimiizde kullanicilar tarafindan
yogun ilgi gbéren uygulamalar arasinda; Facebook, YouTube, Whatsapp, Facebook
Messenger, WeChat, Instagram, Twitter, Reddit, LinkedIn, Skype, Pinterest ve Tumblr
uygulamalari, Wikipedia ve Blog sayfalar1 yer almaktadir (Basilicco ve Cha, 2015).

2.6 Tlgili Arastirmalar

Is diinyasinda sektdrel boyutta bilgisayarlarin ve internet teknolojisinin yaygin
kullanilmas1 ve bu alanlardaki hizli teknolojik gelismelerden sektdrlerin insan kaynaklar
yonetimini birimlerinin etkilenmesi sonucunda “Elektronik Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(E-IKY)” kavrami gelismistir. Bu gelismelere paralel olarak giiniimiizde
organizasyonlarin cogu insan kaynaklarina ait bilgileri elde etmek, islemek ve depolamak
i¢in E-IKY sistemlerini tercih etmektedir (Dogan, 2011). Is giicii ve zamandan tasarruf
yapilmasini saglayan akilli telefonlar, tabletler, bilgisayarlar, beyaz esyalar; seri liretimin
saglanabilmesi i¢in yapilan makineler ve insan emeginin yerini alacak robotlar giin
gectikce gelismekte ve gilinliik hayata dahil olmaktadir. Dijital teknolojilerdeki gelisim is
diinyasinin hemen her kademesinde biiyiik etki olusturmustur. Ozellikle muhasebe,
mimarlik, miihendislik, insan kaynaklar1 gibi alanlarda kullanilmak iizere gelistirilen 6zel
yazilim programlari, sanayi sektoriinde kullanilan teknik techizatlar, saglik sektoriinde
kullanilan tibbi cihazlar, egitim alaninda kullanilan akilli tahta, uzaktan egitim gibi
uygulamalar dijital teknolojinin etkileri sonucu olusmus ve gelismistir (Duman, 2018).
Endiistri 4.0 ile yaganan bu teknolojik geligsmeler 6zellikle insan kaynaklar1 birimlerinde

dijital uygulamalarin yogun bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Oyle ki insan
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kaynaklar1 birimlerinde is bagvurular: devaminda gergeklestirilen sinavlar, miilakatlar ve

yiiz yiize goriismeler internet araciligi ile dijital platformlarda gerceklestirilmektedir.

Calisanlarin teknolojinin etkisine ve teknolojik degisimin nasil yonetildigine iliskin
inanglari, teknolojik degisimle aktif olarak is birligi yapma veya ona direnme kararlarinda
onemli faktorler olarak goriilmektedir (Slem, Levi ve Young, 1986). Yeni teknolojinin
benimsenmesinin ¢alisanlar tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri olabilmekte
ve bu etkiler kisisel veya kisinin isi ile ilgili olabilmektedir (Bliyiikoztiirk vd., 2014;
Majchrzak 1988). Orgiitsel isletme faaliyetlerinde dijitallesme uygulamalarinin artmasi
ile birlikte yeni gelismelere adapte olma stresi ve calisanin teknolojik degisimle isini
kaybetme riski yasamasit gibi nedenlerden dolayr teknolojik degisime direnme
davraniglar1 gelisebilmektedir. Ancak teknolojik degisim daha zorlu ve yaratici isleri
ortaya koymanin, kisinin kariyerini gelistirmenin ve daha katilimci1 bir organizasyona yol
acmanin bir yolu olarak algilandig: takdirde calisanlarin is birligi yapmasi ve teknolojik

degisimi kabullenmesi daha kolay olabilmektedir.

Gilinlimiizde gerek diinyada gerek Tiirkiye’de gelisen dijital teknoloji ile birlikte
isletmeler, ¢esitli neden ve amaglardan dolay1 dijital doniisiim ve degisim siirecine uyum
saglamak zorunda kalmislardir. Isletmenin dzelliklerine ve bulundugu sektdriin rekabet
yogunluguna gére bu siirecin isleyisi ve gelisimi degismektedir. Oyle ki bu dijital
doniisiim silirecine bazi isletmeler tam adaptasyon saglarken, bazi isletmeler hic uyum
saglayamamakta ya da kismi uyum saglamaktadir. Dijital doniisiim kiiltiirel degisim
yonetimini kapsamaktadir. Insan kaynaklarinda hedeflerini dogru belirleyenler, ne
asamada oldugunu dogru tespit edebilenler, iist yonetimin ve ¢alisanlarin doniisiime ne
kadar hazir oldugunu dogru analiz edenler bu dijital kiiltiirel degisime kolay uyum
saglamaktadir. Her organizasyon dijitallesen diinyada nerede oldugunu mutlaka
sorgulamalidir. Bu baglamda isletme icinde yoneticilerle birlikte tiim calisanlarin bu
donilisiim siirecini  destekleyerek uyum saglamalar1 genel olarak isletmenin dijital
dontisiim siirecini hizlandirmaktadir. Ancak isletme i¢inde bu siireci destekleyecek dijital
geligsmeleri takip eden yetenekli yonetici ve c¢alisanlarin bulunmamasi dijital biiyiime
stirecinde 0nemli bir engel olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla bu yeteneklerin
isletmeye kazandirilmasi agisindan insan kaynaklari biriminin ise alim ve mevcut

personelin egitimi konusunda ¢aligmalar bitylik 6nem tagimaktadir (lankova vd., 2019).
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Ote yandan uygulamalarin dijitallesmesi, insan kaynaklarinin teknolojiyi ve biiyiik veriyi
analiz ederek veriye dayali kararlar alabilmesi, IK teknolojisine yatirim yapilmast ile
birlikte “insan odakl1” siirecleri yapilandirmak biliylik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesinin ve dijital insan kaynaklarmin

boyutlar1 su sekilde siralanmaktadir (Duman, 2018):

. Kisisel Fayda Boyutu: Artan rekabet ortamlarina uyum saglayabilmek igin dijital
teknolojilerin kapsamli bir sekilde benimsenmesi, organizasyon Kkiiltiiriine ve sirketin
temel degerlerine uygun bir IKY uygulamalar: kombinasyonu ile desteklenmelidir. Dijital
teknolojilerin 1K politikalarina ve uygulamalara entegrasyonu, genel calisan refahina
fayda saglamali, yalnizca etkinlik ve verimlilikleri agisindan degil, ayn1 zamanda tiim
calisanlar tarafindan algilanan esitlik ve adalet agisindan da degerlendirilmelidir
(Fedorova, Koropets, Gatti, May, 2019). Dijitallesmenin ortaya ¢ikarttigi yeni ¢aligma
ortam1 sebebi ile yapilacak olan uzaktan ¢alisma veya farkli lokasyonlarda ¢alismanin
getirdigi yeni dinamikler beraberinde ilave yan haklarin ortaya c¢ikmasina sebep
olmaktadir. Calisanlara refah ¢alisma ortamlarinin sunulmasi ve iist yonetimin tiim
calisanlara adil ve esitlik¢i bir bakis agisi ile yaklagmasi ve seffaf bir yonetim anlayisinin
sergilenmesi ¢alisan ve orgiitsel verimlilik i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Teknolojinin
her alanda hizla benimsendigi bir diinyada, belirli insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde
verilerin dijitallestirilmesi ve is akislarinin otomasyonu ada hizla gelismektedir. Bu
durumu benimseyen isletmeler, personelin isin temel yonlerine odaklanmasi ve artan is
tatmini, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili tekrarlayan siireclere ayrilan ¢alisma siiresinin
onemli ol¢iide azalmasi nedeniyle artan rekabet ortamlarinda biiyiik avantaj elde
edecektir (Ozgelik, Sadullah, Uyargil, 2018). Teknoloji ve dijitallesmenin getirdigi hiz ve
ceviklik calisanlarda beklenen temel is yapis bigcimlerinde veya is ¢iktilarinda 6nemli
Olciide degisiklige neden olacagindan ¢alisandan performansinin, kalitesinin ve hizinin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Dijitallesen siiregler ile ¢ok tekrarli ve operasyonel
uygulamalarin dijitallesmesi ile c¢alisanlar daha inovatif ve stratejik diisiinmeye

baslamakta ve organizasyona daha fazla fayda saglamaktadir.

. Calisan Memnuniyeti ve Baglilik: Ranstad tarafindan 800 sirket liderinden ve
3.000 ¢alisandan alinan yanitlara dayanarak gerceklestirilen Workplace 2025: The Post-

Digital Frontier arastirmasi, teknolojik inovasyonlarin ¢alisanlarin ihtiyaglarini 6nemli
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Olciide degistirdigini gostermistir. Arastirmaya gore, teknoloji ¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilamakta, dijital araglar ve kariyer gelisimi i memnuniyetini artirmaktadir.
Workplace 2025: The Post-Digital Frontier, c¢alisan bagliliginin dijitallesmeden ve
biiyiime firsatlarindan etkilendigini, ancak kuruluslarm yalnizca %42'sinin 1K
operasyonlarini yeniden yapilandirdigin1 veya kaldirag stratejilerini yeniledigini ortaya
koymustur (Ranstad, 2018). Dijitallesen operasyonel ve tekrarli IK siiregleri daha yaratic
deger katan siireglerle yer degistirmeye baglayinca c¢alisanlarin memnuniyeti ve
bagliliginda onemli ol¢iide pozitif yonlii iyilesmeler goézlenmeye baslanmistir. Ayni
zamanda dijitallesen bu siireglerin daha hatasiz ve hizli olmasi nedeniyle kurumun

verimliligi ve etkinligi artmaktadir.

o Is Stresi (Job Stress) Boyutu: Geleneksel is stresi literatiiriinde, stres
reaksiyonlarini ortaya c¢ikaran olaylar ve kosullara karst bireyin tepkisi olarak
tanimlanmaktadir. Tekno-stres ise bireyin calisma ortaminda teknoloji kullanimiyla ilgili
olarak kayg1, yorgunluk, siiphecilik ve yetersizlik deneyimleri olarak ifade edilmektedir.
Birgok c¢aligma, tekno-stresi fizyolojik stres tepkileri, kisinin bildirdigi stres, bitkinlik ve
azalan is tatmini ile iliskilendirmistir. Tekno-stresin nedenleri genel olarak asir1 yiik
(birden ¢ok kaynaktan biiylik miktarda bilgiyi islemek zorunda kalma) ve siirekli baglanti
(ise erisim ve potansiyel olarak her yerde ve her zaman erisilebilir olma) seklinde
tanimlanan iki bilgi kategorisiyle ilgilidir. Calisanlarin aligik olduklar1 konfor alanlarinda
veya gorev tanimlarinda kokli degisiklikler yapildiginda strese girdikleri ve degisime
kars1 direng gelistirdikleri sik sik goézlenmektedir.  Yapilan arastirmalarda insan
kaynaklarinda yiirtitilen biyiik 0Olgekli dijitallesme projelerindeki degisimlerde
calisanlarin strese girdikleri ve huzursuzluk gosterdikleri, kendilerini degersiz gérmeye
basladiklar1 ve bu nedenle ise bagliliklari, motivasyon ve devamliliklarinin olumsuz
etkilendigi belirlenmistir (Spielberger, Reheiser, 2020: 52). Bu agamada iletisim faktorii
cok fazla 6nem kazanmaktadir. Degisimler sayesinde calisanlarin daha inovatif isler
yapmaya baglayacaklari, bu asamada kisilerin gelisim ihtiyaclar1 olabilecegi, bunlarin
egitimlerle desteklenecegi ve projenin hangi amacla yapildiginin net bir sekilde

anlatilmasi ortaya ¢ikan stresi biiyiik dl¢lide ortadan kaldirmaktadir.
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. Calisan Is Giivensizligi/ Kisisel Giivensizlik (Personal Insecurity) Boyutu: s
giivensizligi, ¢alisanin yaptig1 isin gelistirilen teknolojilerle yapilmasi ve calisanin bu
teknolojiyi uygulamada yetersiz kalmasi, belirsizlik ve yeni giincellemeler hakkinda
ongoriilemezlik seklinde ifade edilmektedir (Tajvidi, Karami, 2021). Genellikle
calisanlarin gérev tamimlarinin degismesi veya ortadan kalkmasi durumunda giivensizlik
duygusu yasanmaktadir. Yapilan bazi arastirmalar, stresorlerin g¢ogunun (iste asiri
yiikklenme, rol belirsizligi, mahremiyetin ihlali, i3 ve ev arasindaki catisma ve is
giivensizligi) yeni teknolojilerin ozellikleriyle ilgili oldugunu gostermistir (Palmere,
2017). Bu baglamda degisimin gerekgelerinin agik ve seffaf bir sekilde calisanlara detayli
olarak anlatilmas1 ve yeni gorev tanimlarinin kendileri ile paylasilmasi saglanarak
calisanlarin dijitallesme projesinde katkilarinin alinmasi ig yeri memnuniyetini ve

motivasyonunu artirmaktadir.

o Is Gelistirme (Job Improvement) Boyutu: Dijital insan kaynaklarinda kullanilan
bilgi sistemlerinin hizli ve kolay olmast hem isveren hem de ¢alisan acisinda hizmeti
tyilestirme ve yetenekleri gelistirmek i¢cin 6nemli bir stratejik kaynak olusturmaktadir
(Tuna, Celen, 2020). Yapilan islerin ¢cok gelismesi ve yapilis sekillerinin yalinlagmasi
calisanlar iistiinde de yeni yetenekler gelistirme konusunda baski unsuru olmaktadir. Bu
noktada organizasyonlarin yeni dijital diinyanin gereklerine gore yeni egitim programlari
tasarlamasi ve calisanlarin yeteneklerini ve becerilerini arttirmasi gerekmektedir. Aksi
durumda yine ¢alisanlarin kendilerini glivensiz hissetmeleri nedeniyle ¢alisan baglilig
zarar gorebileceginden bu durum mevcut potansiyel calisanlarin kaybina neden
olabilmektedir (Se¢ilmis ve Yilmaz, 2018). Dijitallesmenin her boyutunda oldugu gibi bu
boyutta da degisim beraberinde c¢alisanlarin yeni beceriler ve yetenekler kazanmasini

saglayacak aktiviteleri ve ¢ok giiclii bir i¢ iletisimi beraberinde getirmektedir.

Gilinlimiizde yasanan hizli teknolojik degisimlerden en ¢ok etkilenen alanlardan birisi
olan insan kaynaklar ¢esitli gelismelerin ve tartismalarin odak noktasi haline gelmistir.
Ozellikle insan kaynaklar1 biriminin ¢aligma hayatinin yonetilmesindeki misyonunun bu
teknolojik gelismeler karsisinda nasil bir doniisiim yasayacagi konusu ve bu konudaki
ongoriiler aragtirmacilar tarafindan tartisilmaktadir. Secer (2017)’in Harvard Business
Review Tiirkiye Dergisinin (2014-2017) ‘’insan Kaynaklar1 Alanina Bloglar Uzerinden

Bakmak Nitel Bir Inceleme’ adli arastirmasinda, degisen insan kaynaklari temasi
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cergevesinde ortaya c¢ikan goriisler arasinda biiyiikk veri kullanimi, sayisal verilere
hakimiyet, insan kaynaklar1 uygulamalarinin elektronik ortama tasinmis olmasi, insan
kaynaklar1 analitiginin artan onemi ve bu konuda gorev alacak kisilerin profili gibi

konular degerlendirilmistir (Demirkol ve Tis, 2018: 39).

Dijital teknoloji, organizasyonlarin ise alim uygulamalarinin, yonetim tarzlarinin ve
calisanlart destekleme yontemlerinin siirekli degismesine neden olmaktadir (Bondarouk,
2009). Ilgili yazinda teknolojinin dijital araglarn kullanim1 yoluyla planlama, ise alim ve
performans ydnetimi gibi IK siireglerini nasil kolaylastirdig1 iizerine odaklanildig
goriilmektedir (Bondarouk, 2009; Grant, 2013; Marler, 2013; Obeidat, 2015; Stone, 2013;
Voermans, 2007). Diger taraftan Bell (2006) dijitallesmenin ve teknolojinin kullaniminin
insan kaynaklarmin yetenekleri ve yetkinliklerinin roliine daha fazla yol actigim
savunmakta, Larkin (2017) dijital teknolojinin getirecegi IK departmanindaki degisimin
her sirkette yaygin ve ¢ok yonlii olacagini vurgulamaktadir. Dijitallesme ile insan
kaynaklar1 siireglerinde yer alan Ozellikle ise alim, performans yonetimi, yetenek
yonetimi, calisan bagliligi ve IK analitigi alanlarinda siireg iyilestirmeleri yasanaca@
ongoriilmektedir. Ancak iilkemizde hala geleneksel insan kaynaklar: siireclerinin hala
devam ettigi goriilmekle birlikte bu direncin zamanla kirilacagi 6ngériilmektedir. Insan
kaynaklar1 siireglerinde teknoloji kullanimiyla ilgili olarak PwC’nin 2015 yilinda
diinyada 650, Tirkiye’de ise 56 isletmeden ist diizey yoneticinin katilimi ile
gerceklestirdigi “Insan Kaynaklari Teknolojileri Arastirmasi” sonuglarina gore, bulut
bilisim teknolojisinin diinyada kullanimi1 %68 iken, iilkemizde bu oran sadece %10, insan
kaynaklar siireclerine mobil teknolojileri uyarlayan isletmelerin orani diinyada %70 iken,

tilkemizde bu oran %57 civarinda oldugu belirlenmistir (Penekli, 2018).

Calisanlarmin orgiitteki devamliliklart ve islerine bagliliklar1 kendi gereksinimlerinden
dolay1 degil orgiite kars1 hissettigi duygusal bagliliklarindan kaynaklanmaktadir (Ahmad,
Bakar, Ahmad, 2018: 85; Archer-Brown, Kietzmann, 2018:1289). Dijitallesen
operasyonel ve tekrarli insan kaynaklari siiregleri daha yaratici ve deger katan siireglerle
yer degistirdiginde ¢alisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve bagliliginda énemli dlciide
pozitif yonlii iyilesmeler gozlenmeye baslanmistir (Uzmez, Biiyiikbese, 2021; Taze,
2019). Dijitallesen bu siireglerin daha hatasiz ve hizli olusu isletme verimliligi ve

etkinligini artirmaktadir (Boz, Duran, Ugurlu, 2021: 346). Bununla birlikte orgiitsel
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faaliyetlerde bulunan isletmelerde belirlenen hedeflere ulasabilmek ve rekabet
ortamlarinda bagarili olabilmek adina calisanlarin bireysel performansinin yiiksek olmasi
olduk¢a 6nemlidir (Borrero vd., 2014:41).Bu dogrultuda isletme bir biitiin olarak dijital
hale geldik¢e insan kaynaklari dijital organizasyonda ilerlemekte ve bu da bireysel
performansa dolayisiyla orgiitsel performansa yansimaktadir. Isletmeler biinyesinde
dijitallesme iletisim dilini ve is yapis bi¢imlerini tamamen degistirmeye zorlamakta ve
mevcut isgiiciiniin gelisimini bu yonde arttirarak yetkinlik artisina yol agmaktadir.
Zaman igerisinde kiiresel diinyada isin dogasi, daha bilgi yogun igerik, hizli teknolojik
degisim, siirekli yenilik ve daha esnek isler gibi 6onemli degisiklikler gegirmistir. Bu
kapsamda calisanin rolii daha da 6nemli hale geldi. Dogru yonetilen ve egitilen insan
kaynaklar ile calisan motivasyonu ve bagliligr artirilarak isletme verimliligine olumlu
katk1 saglanabilmektedir (Davidescu, Apostu, Paul, Casuneanu, 2020) Ozellikle, dijital is
ortamindaki esneklik ile ortaya konulan bu is yasam dengesinin ¢alisanlar iistiinde
yarattig1 olumlu yonde ortaya c¢ikan gelismeler igverenlerin bu konu ile ilgili “Future of
Work™ gibi gelecegin esnek, verimli ve ¢alisan memnuniyetini en iistii seviyeye tasiyacak
projeler baslatmaktadir (Kluge, Antoni, & Ellwart, 2020). Bu baglamda insan kaynaklari
yonetimi, isletme g¢alisanlarinin yeteneklerini, becerilerini, yeteneklerini, davraniglarini
ve igletme amaglarina ulasma konusundaki istek ve tutumlarini yonetebilecek en 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu 6nemin farkinda olan isletme yoneticileri insan
kaynaklar1 uygulamalarini dogru tasarlayarak, ¢alisanlar arasinda yenilikgi bilgi yonetimi
kapasitesini ve motivasyonu artirabilmektedir. Diger bir anlatimla insan kaynaklari
uygulamalar bilgiye endeksli ekonomik faaliyetlerde kritik 6nem tasimaktadir (Aydem
& Mutlu, 2019: 45; Kirtllmaz, 2020).
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, aragtirma modeli, arastirma grubu, veriler ve toplanmasi,

verilerin ¢dzlimlenmesi ve yorumlanmasi bilgilerine yer verilmistir
3.1 Arastirma Modeli

Insan kaynaklari uygulamalarinin dijitallesmesi ve is sonuglarmna etkisini incelemek
amaciyla yapilan bu ¢alismada, nitel ve nicel arastirma birlikte kullanilmistir. Dolayisiyla
nitel ve nicel arastirma verilerinin toplanmasini, analizini ve yorumlanmasini igeren bu
calismada karma aragtirma yonteminin kullanildigi sdylenebilir. Bu baglamda ¢alisma iki

asamadan olusmaktadir.

Nitel arastirmanin yapildigi birinci asamada, segilen perakende sektoriinde faaliyet
gosteren bir sirketin, insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi incelenmistir. Bu
asamadaki ¢alismada ise yliz-ylize goriisme yontemi kullanilmis olup konuyla ilgili bilgi

(“Veriler ve Toplanmas1” bashigi altinda) asagida verilmektedir.

Nicel arastirmamin yapudigr ikinci agama ise iliskisel tarama modeli kullanilarak
gerceklestirilmistir. Calismada nicel arastirma yontemleri arasinda yer alan genel tarama
modellerinden iligkisel tarama modeli kullanilarak degerlendirme yapilmistir. Bu
baglamda tarama modeli; herhangi bir durumu veya olusumu oldugu gibi betimleyen,
bireyde olmasi beklenen davramiglarin gelismesi ve bu dogrultuda Ogrenmenin
gerceklesmesi gercevesinde gerceklestirilen uygulamalarin tamamidir. Modele gore genis
bir evren hakkinda genel bir yargiya varmak i¢in evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir
orneklem iizerinde tarama gerceklestirilmektedir. Bu ¢ercevede iliskisel tarama modeli;
iki veya daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin varligini belirlemeyi amaglayan
bir yontem olup degiskenlerin birlikte degisip degismedigi, degisim varsa bunun nasil
oldugu saptanir (Karasar, 2011). Calismanin amacina uygun olarak ¢alisan algilarina gore
dijitallesme ile duygusal baghlik, bireysel ve orgiitsel performans olarak belirlenen is
sonugclar1 arasindaki iligkilerin incelendigi ¢calismanin bu béliimiinde ayrica sosyal medya

kullaninminin dijitallesme ve is sonuglariyla iliskisi de ortaya konulmaya caligilmistir.
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Veri toplamak igin anket yontemi kullanilmistir. Arastirma modeli ise asagidaki gibi
sematize edilebilir (Sekil 2).

Dijitallesme Is sonuglar
e Kisisel Fayda (KF) ¢ Duygusal Baglilik (DB)
e |5 Gelistirme (I1G) e Bireysel Performans (BP)
e [s Stresi (IS) e Orgiitsel Performans (OP)
e Kisisel Giivensizlik (KG)

Sosyal Medya Kullanimi (SMK)

Sekil 2. Arastirma Modeli
Gerek caligsmanin birinci bdliimiinde verilen agiklamalardan gerekse yukarida verilen

arastirma modelinden de anlasilacag lizere arastirmanin hipotezleri sdyle siralanabilir.

H1: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “‘is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik” alt
boyutlariyla) ile is sonuclar1 (“duygusal baghlik”, “bireysel performans” ve “orgiitsel

performans ) arasinda anlaml farklilik vardir.

Hlabcd: Dijitallesmenin “kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel

giivensizlik” alt boyutlari ile “duygusal baglilik” arasinda anlamli farklilik vardir.

Hlefgh: Dijitallesmenin “kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel

giivensizlik” alt boyutlar ile “bireysel performans” arasinda anlamli farklilik vardir.

Hlijk: Dijitallesmenin “kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel

giivensizlik” alt boyutlar ile “Orgiitsel performans” arasinda anlamli farklilik vardir.
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H1llmno: Dijitallesmenin “kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel

giivensizlik” alt boyutlariyla ile “duygusal baglilik” arasinda anlamli farklilik vardir.

29 66y 199 ey

H2: Sosyal Medya kullannominin dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme”
ve “kisisel giivensizlik™ alt boyutlariyla) ve is sonuglariyla (“duygusal baglilik™ “bireysel

performans” ve “orgiitsel performans”) ¢ogunlukla anlamli farklilik vardir.

H2abcd: Sosyal medya kullanimi ile dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is
gelistirme” ve “kisisel giivensizlik” alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik vardir.

H2e: Sosyal medya kullanimi ile bireysel performans arasinda anlamli farklilik vardir.
H2f: Sosyal medya kullanimi ile 6rgiitsel performans arasinda anlamli farklilik vardir.
H2g: Sosyal medya kullanimi ile duygusal baglilik arasinda anlamli farklilik vardir.

H3: Dijitallesme (kisisel fayda, is stresi, is gelistirme ve kisisel gilivensizlik alt
boyutlartyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgilitsel performans ve sosyal ag
kullanimuyla ilgili algilar1 demografik 6zelliklerine (yas, medeni durum, egitim durumu,

toplam c¢aligma siiresi vb.) gore farklilik gosterir.

H3 abcd: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, ““is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel-performans ve sosyal

medya kullanimi ile “yasa” gore anlamli farklilik vardir.

H3 efgh: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel performans ve sosyal

medya kullanimiyla ilgili algilari ile “cinsiyete” gore anlamli farklilik vardir.

*9% ¢

H3iijk: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel performans ve sosyal

medya kullanimiyla ilgili algilar ile “medeni duruma” goére anlamli farklilik vardir.
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H3 Imno: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel performans ve sosyal

ag kullanimiyla ilgili algilari ile “egitimi durumuna” gore anlamh farklilik vardir.

*99  ¢¢

H3 prst: Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel-performans ve sosyal
medya kullanimiyla ilgili algilar1 ile “toplam g¢alisma siiresine” gore anlamli farklilik

vardir.

H3v12345: Sosyal medya kullanimi ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,

toplam c¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3w12345: Orgiite duyusal baglilik ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,

toplam ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3y12345: Bireysel performans ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam

caligsma siiresi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H32z12345: Orgiitsel performans ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam

caligsma stiresi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Calisma Grubu

Arastirma grubunu Tiirkiye’de perakende sektoriinde faaliyet gosteren ve 700°den fazla
magazasi bulunan bir perakende sirketi ve bu sirketin genel merkezinde gorev yapan 415
beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Calisma grubunu olusturan ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine iligkin bilgiler Tablo 2’de belirtilmektedir.

Tablo 2’ye gore cinsiyet dagiliminin birbirine yakin oldugu ve arastirma grubunun orta
yas bir kitleyi temsil ettigi (25- 54 aras1 yas grubu oran1 %97,7), evli olan bireylerin daha
fazla (% 53,90) oldugu belirlenmistir. Tablo verilerine gore egitim durumu yoniinden
yapilan degerlendirmede lisans ve yiiksek lisans egitimi alanlarin oranmin (% 94.9) daha
fazla oldugu goriildii. Bu baglamda arastirmaya katilanlarin gorece olarak egitimli bir
zimre oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin toplam c¢alisma siireleri yoniinden

degerlendirildiginde 1-17 yil arasinda calisma siiresi olanlarmin daha fazla oldugu
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(%73,6) tespit edilmistir. Toplam calisilan i yeri sayisinin en fazla 3 isyeri oldugu
(%30,30) belirlenmistir.

Tablo 2. Arastirma grubuyla ilgili bilgiler

n %
Cinsiyeti Erkek 231 58.80%
Kadin 162 41.20%
Yast 25-30 70 17.80%
31-36 147 37.40%
37-42 91 23.20%
43-48 54 13.70%
49-54 22 5.60%
55 yas ve lizeri 9 2.30%
Medeni Durumu Evli 212 53.90%
Bekar 181 46.10%
Egitim Durumu (Son Mezun olunan
kurum) Lise 5 1.30%
Universite 242 61.60%
Yiiksek lisans 131 33.30%
Doktora 15 3.80%
Mevecut Isyerinizde Calisma Siiresi 1-5yil 182 46.30%
6-11 y1l 138 35.10%
12-17 y1l 48 12.20%
18-23 yil 17 4.30%
24-29 yil 6 1.50%
30 y1l ve iizeri 2 0.50%
Toplam Calisma Siiresi 1-5yil 71 18.10%
6-11 y1l 115 29.30%
12-17 y1l 103 26.20%
18-23 yil 58 14.80%
24-29 yil 34 8.70%
30 y1l ve iizeri 12 3.10%
Toplam Calisilan Isyeri Sayist 1 9 2.30%
2 81 20.60%
3 119 30.30%
4 68 17.30%
5 54 13.70%
6 ve lizeri 62 15.80%
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3.2 Veriler ve Toplanmasi

Yukarida da belirtildigi iizere nitel ve nicel arastirma birlikte yapildigi ¢alismanin nitel
arastirma kisminda perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketteki insan kaynaklari
uygulamalarinin dijitallesmesi incelenmistir. Dolayisiyla arastirmanin bu kisminda 6rnek
olay caligmasi yapilmistir. Bu calismada sirketin ve insan kaynaklart uygulamalarinin
dijitallesmesi, ilgili yazindan ve uzman goriisliinden yararlanilarak belirlenen asagidaki

konular tizerinden yiiz-ylize goriisme yontemiyle incelenmistir.

. Strateji
o Teknolojik- Dijital Altyap1 ve Dijital Yatirimlar
. Yetenek- Yetkinlik- Isgiicii

. Orgiit Kiiltiirii

o Orgiitsel Siirecler ve Orgiitsel Yap1
. Y Onetigim

. Liderlik

o Karar Alma Mekanizmalari

. Is Modelleri
o Insan Kaynaklar1 Uygulamalari- Dijitallesen Siiregler

. Dijitallesme Siirecinde Karsilagilan Zorluklar

Caligmanin amacina uygun olarak c¢alisan algilarina goére dijitallesme ile duygusal
baglilik, bireysel ve orglitsel performans olarak belirlenen is sonuclari arasindaki
iliskilerin incelendigi ¢alismanin nicel arastirma boliimiinde ise veri toplama araci olarak
anket kullanilmistir. Ekte verilen anket formu “dijitallesme”, “duygusal baglilik” ve
“bireysel performans” ve “sosyal medya kullanim” 6lgekleri ile demografik 6zelliklere
iliskin soru formundan olusmustur. Arastirmada kullanilan ankete iliskin bilgiler kisaca

sOyledir.

o Dijitallesme Olgegi: Levi, Slem ve Young (1992) tarafindan gelistirilen
“Teknolojik Degisim Anketi’nden alinmustir. Olgek, 36 maddeden olusmaktadir ve
tamamen katiliyorum (5) ile hi¢ katilmiyorum (1) arasinda degisen besli likert tipindedir.

Levi, Slem ve Young (1992) tarafindan olgegin gilivenirlik katsayr 0,79 olarak
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belirlenmistir. Olgek “kisisel fayda”, “is gelistirme”, “is stresi” ve “kisisel giivensizlik”
olmak iizere dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlarin giivenirlik katsayilari ise
“kigisel fayda” icin 0.58, “is gelistirme” i¢in 0.78, “is stresi” i¢in 0.73, “kisisel
giivensizlik” i¢in 0,75 olarak belirtilmistir. Faktorler, yiikleme faktorii 0.30'dan biiyiik
olan dl¢ek maddeleri kullanilarak olusturulmustur (Levi, Slem ve Young, 1992). Olgek
maddeleri arastirmac tarafindan Tiirkge’ ye cevrilmistir. Olgek, Tiirkce’den Ingilizce’ ye
ve sonrasinda tekrar Ingilizce’ den Tiirkce’ ye cevirileri yapilarak, uzman goriisii alinarak

ve pilot ¢alisma yapilarak uygulanmistir.

o Duygusal Baghlik Olgegi: Duygusal bagllik icin Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen ve Wasti (2003) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan orgiitsel baglilik
Olceginin “duygusal baglilik” boyutunda alti ifadeden olusmakta olup tamamen

katiliyorum (5) ile hi¢ katilmiyorum (1) arasinda degisen besli 5°li Likert tipindedir.

. Bireysel Performans Olgegi: Green ve ark. (2006) tarafindan gelistirilmis dlcek
bes maddeden olusmaktadir. Olgek, tamamen katiliyorum (5) ile hi¢ katilmiyorum (1)
arasinda degisen besli likert tipindedir.

o Orgiitsel Performans Olgegi: Ramamurthy ve Premkumar (1995: 349) ile
Stenbeck (1998: 2) tarafindan gelistirilen 6lgektir. 10 maddeden olusan 6lgek, tamamen
katiliyorum (5) ile hi¢ katilmiyorum (1) arasinda degisen besli likert tipindedir.

. Sosyal Medya Kullanimi Olgegi: Sosyal medya kullanimi 6lgegi 4 ifadeden
olusmaktadir. Sosyal medya kullanim diizeyini 6lgmek igin Tutgun, Unal ve Deniz (2015)
tarafindan sosyal medya kullanimlarim1 6lgebilmek iizere gelistirilmis, gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis olan (Cronbach-Alpha degeri 0,963 olarak, Kaiser-Meyer-Olkin
degeri ise 0,972) ‘‘Sosyal Medya Bagimlilig1 Olgegi’’ nden yararlanilmis olup 6lgegin
sosyal medya kullanimiyla ilgili oldugu degerlendirilen “mesguliyet” boyutunda yer alan
dort maddesi alinmistir. Sosyal Medya Kullanim Olgegi 5°1i Likert tipindeki; ‘‘Her
Zaman, Sik Sik, Bazen, Nadiren, Hicbir Zaman’’ araligindaki siklik ifadeleri ile

derecelendirilmistir.

o Kisisel Bilgi Formu: Caligmaya katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

durumu, mevcut isyerindeki ve toplam caligma siiresi ile toplam calisilan igyeri sayisina
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yonelik bilgi almak amaciyla hazirlanmis olup yedi sorudan olugsmaktadir.
3.3 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Arastirmada elde edilen veri seti ile ilgili analizler IBM SPSS 24.0 programi ile
yapilmistir. Arastirmada veri toplama araglarinin normal dagilima uygun olup olmadigi
carpiklik ve basiklik katsayilarina bakilarak belirlenmis ve bu dogrultuda veri setindeki
aykirt degerler ¢ikarilarak parametrik test yoOntemleri kullanilarak analizler
gergeklestirilmistir. Daha sonra veri toplama araglarinin giivenilirligi degerlendirilerek
tanimlayic istatistikler belirtilmistir. Son olarak ti¢ farkli yontem kullanilarak hipotez

degerlendirmesi yapilmistir. Bu yontemler sunlardir:

Degiskenler arasindaki iliskileri belirleyebilmek icin korelasyon analizi, faktor analizi ve
regresyon analizi modelleri galistirilmistir. Toplanan veriler, IBM SPSS AMOS Siiriim
24 kullanilarak test edilmis ve model i¢in varsayimlar karsilanarak maksimum olabilirlik
tahmini uygulanmistir. Yol (path) analizi ile aym1 anda hipotezlerin tamaminin
degerlendirilmesi gergeklestirilmistir. Nicel arastirmada son olarak, c¢alisanlarin
dijitallesme, duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel performans ve sosyal medya
kullanimuyla ilgili algilarinda demografik 6zelliklere (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kidem) gore farkliliklart belirlenmistir. Arastirma kapsaminda dijitallesmenin
demografik degiskenlerine gére normal dagilimina uygun oldugu i¢in degerlendirmelerde
“tek yonlii varyans analizi” kullamilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla varyanslarin homojen oldugu durumlarda LSD tamamlayic1 Post
Hoc analizi, varyanslarin homojen olmadigi durumlarda Tamhane T2 tamamlayic1 Post
Hoc analizi kullanilmigtir. Yapilan tiim analizlerde istatistiki anlamlilik p<0,05

seviyesinde degerlendirilmistir.

37



4. BULGULAR VE TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaglarina yonelik olarak nitel ve nicel
arastirmadan elde edilen bulgular ve tartisma yer almaktadir.

4.1 Bulgular

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin dijitallesmesi ve is sonuglarma etkisini incelemek
amactyla nitel ve nicel arastirmanin yapildigi bu ¢alisma iki asamada gergeklestirilmistir.
Nitel arastirmanin yapildig1 birinci asamada, segilen perakende sektoriindeki sirketin
dijitallesme ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesme siireci incelenmistir. Nicel
arastirmanin yapildigi ikinci agsamada ise dijitallesme ile duygusal baglilik, bireysel ve
orgiitsel performans olarak belirlenen is sonuglari arasindaki iligkiler incelenmistir.
Ayrica sosyal medya kullaniminin dijitallesme ve is sonuglartyla iliskisi de ortaya
konulmaya ¢alisilmistir. Dolayisiyla ¢alismanin bu bdliimiinde nitel ve nicel arastirmadan

elde edilen bulgulara ve bu bulgulara iliskin tartismaya yer verilmistir.
4.1.1 Nitel arastirmadan elde edilen bilgi ve bulgular

Arastirma kapsaminda 6rnek olarak incelenen sirketteki dijitallesme ve insan kaynaklari
uygulamalarinin dijitallesmesi, ilgili yazindan yararlanarak belirlenen asagidaki konular

lizerinden incelenmistir.

o Strateji
o Teknolojik- Dijital Altyap1 ve Dijital Yatirimlar
. Yetenek- Yetkinlik- Isgiicii

. Orgiit Kiiltiirii

. Orgiitsel Siirecler ve Orgiitsel Yapi
. Y Onetisim

J Liderlik

. Karar Alma Mekanizmalari

. Is Modelleri
. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari- Dijitallesen Siiregler

. Dijitallesme Siirecinde Karsilasilan Zorluklar

38



Bu konular hakkinda secilen perakende sirketindeki ilgili birim yoneticileriyle
yapilan yliz-ylize goriisme yontemiyle elde edilen bilgi ve bulgular soyledir:

4111  Strateji

Ornek olarak incelen perakende sirketi, bagli bulundugu holding ile stratejisini
belirlerken dijital donilisiimii ve gelecegin is yapis bigimlerini belirleyecegi projeleri
(FoW) 1is stratejilerinin en Onemli unsuru olarak belirlemistir. Stratejisini, ig¢inde
bulundugu pazarda, geleneksel bir kurum olarak var olmak yerine daha dijital, yenilik¢i,

rekabet¢i ve degisimlere hizli uyum saglayabilen bir isletme olmak iizere planlamistir.

Sirketi biinyesinde icra Kurulu ve ¢esitli orta kademe yéneticilerle yapilan gériismelerde
dijitallesmenin sirketin ana stratejisi i¢inde yer almasinin ana sebepleri belirlenerek

Dijital Doniisiim Projesine baglanmistir. Bu nedenler soyledir;

. Miisteri ihtiyaclari ve beklentilerini karsilamak,
o Maliyet azaltma,

° Verimlilik arttirma,

o Karlhilig1 arttirma,

. Rekabet avantaji yaratma,

o Farklilagma istegi,

. Verilere dayali kararlar verme,

o Etkin tedarik zinciri yonetimi,

o Inovasyonu tetiklemek,

o Pazar baskilari/Pazar payini artirma,

. Marka ve imaj giiciinii artirma,

. Endiistri i¢indeki dijital doniisiim atagi,
. Hiikiimet tesvikleri,

o Yasal diizenlemeler.

4.1.1.2  Teknolojik- dijital altyap: ve dijital yatirnmlar

Sirketin tiim verileri Cloud iistiinde g¢alismakta olup ayni zamanda tiim altyapisi
yenilenerek Bulut Veri Tabani, Fiber Optik Kablolamalar, Yapay Zekali Robot

Yazilimlar (Al), Biiyiik Veri (Big Data), Veri Analitigi, Makine Ogrenmesi vb. en son
39



teknolojiler kullanilmakta ve sektoriin teknoloji lideri kurumlari ve {iniversiteleri ile is

birlikleri, teknoloji transferleri ve AR-GE ¢aligsmalari siirmektedir.

Sirket biinyesinde Bilisim Teknolojileri (Information Technology-IT) yonetimi ile

yapilan degerlendirmede ¢esitli projelerde ve tiim siireclerinde dijital doniisiim

kapsaminda Tablo 3’de belirtilen teknolojiler aktif olarak kullanilmakta ve bu

teknolojilere her gegen giin artan yatirimlar yapilmaktadir (Tablo 3).

Tablo 3. incelenen Sirketin Teknolojik Yatirim Biitgesi Dagilimi

Teknoloji Yatirimlari Yatirim Orani
Verimlilik ve Yalinlagma Projeleri 3%
CRM Projeleri 5%
Dashboard ve Raporlama 1%
Glivenlik 4%
Orgiitsel Sistemler 10%
Lisans Bedelleri 11%
Donanim Satin Alma (Dijitallesme ekipmanlar1 dahil) 40%
E-Ticaret Altyap1 Yatirimlari 10%
Dijitallesme Altyap1 Yatirimlar 10%
RPA (Robotik Uygulamalar, Yapay Zeka, Biiyikk Veri, Makine | 6%
Ogrenmesi), Mobil Sistemler ve IOT (Nesnelerin Interneti)

Toplam 100%

Sirketin dijital yatirim analizi: Sirket biinyesinde yapilan analizlerde fonksiyon bazli

yatirim durumu ortaya konulmustur. Bu degerlendirmeye gore 15 ana fonksiyon iistiinden

IT ile yapilan degerlendirmede 10 fonksiyon i¢in yatirim yapildigi ve/veya devam ettigi

ve 6 fonksiyon i¢in dijitallesme yatirim planlamasi yapildigi belirlenmistir (Tablo 4).

Tablo 4.Yatirim Degerlendirme Tablosu

Fonksiyon Yatirinm Plam1 Mevcut Yatirinm Yapildi
Planlama X

Satis ve Pazarlama X X
Miisteri Iliskileri X
Lojistik ve Tedarik X
Stok Kontrol X

Kalite Kontrol X

Isgiicii Verimliligi Takibi

Siire¢ Performans Takibi

X | X

Bakim Onarim X
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Satis Sonras1 Hizmet
AR-GE ve Uriin Gelistirme
Insan Kaynaklari

Finans

Bilisim Altyapisi

Siber Giivenlik

XX

XX | XX

4.1.1.3  Yetenek- yetkinlik- isgiicii

Dijital Doniistim Projesinin ilk adimlarindan biri olan mevcut ¢alisan ve yeni adaylarinda
aranacak olan yetkinlik setleri tekrar gozden gecirilmis ve belirlenmistir. Mevcut
calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek i¢in egitim programlar tasarlanarak tiim ekibin

dijital gelismelere hazir hale getirilmesi planlanmistir. Bu yetkinlikler sunlardir:

o Teknolojik bilgi ve beceri

o Veri analizi

o Programlama ve kod yazma
o Iletisim kabiliyeti

. Is birligi ve ekip calismasi
o Esneklik

. Yaraticilik

. Elestirel diisiinme

o Hizli adaptasyon/uyum saglama

. Stirekli 6grenme

Sirkette istatistik, matematik, kodlama ve Ingilizce gibi alanlarda yetkin ve ayn1 zamanda
tecriibeleri, performanslar1 ve vizyonlari ile potansiyel birikime sahip olan calisanlarin
dijital ve teknolojik yatkinligin1 ve yeteneklerini gelistirmek, bu c¢alisanlarin nitelik ve
yeteneklerinin gelismesi icin belirli {iniversitelerde veri bilimi okullari ile is birligi
yaparak gercek veriler istiinden Veri Analisti ve/veya Madencisi gibi profiller
olusturmak {izere caligmalar yapilmaktadir.Insan kaynaklar1 biriminde ise alim
stireclerinde kullanilan degerlendirme uygulamalar1 ve dijital yetenek Olgiimleri (veri

bilimcisi, yazilimei, teknoloji yatkinlhigi vb.) ile dijitallesme siirecinde olan sirketin
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ihtiyaglar1 dogrultusunda profillerin ise alimi1 yapilmakta boylelikle doniisimiin daha

hizli, kalict ve siirdiiriilebilir bir hale gelmesi saglanmaktadir.
4.1.1.4 Orgiit kiiltiirii

Devam etmekte olan Gelecegin Is Yapis Modelleri (FoW) ve Kiiltiirel Doniisiim
Projelerini en 6nemli amaci isletmenin is yapis bicimi ile ¢alisanlarin vizyonunu ve
misyonunu uyumlagtirmaktir. Bu kapsamda sirkette ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri ile
sirketi iist yonetimin beklentileri birlikte degerlendirilerek sirketin kendini gelecekte

nerede konumlandiracagi ortaya konulmustur.
4.1.1.5 Orgiitsel siirecler ve orgiitsel yapi

Sirket Dijital Doniisiim ve Gelecegin s Yapis Modelleri projeleri ¢cergevesinde baslatilan
Yalin Yonetim (Lean Management) alt projesi kapsaminda tiim siirecler yeniden
degerlendirilerek verimsiz, etkin olmayan, isletme sonuglarina katkis1 olmayan ve benzer
ama birden fazla birimde ¢ok kez tekrarlanan gereksiz ama aligkanlik haline gelmis isler
tespit edilerek isgiicii ve zaman optimizasyonu perspektifinden yalinlagsma, zaman ve

maliyet tasarrufu saglanarak verimlilik artis1 hedeflenmektedir.

Dijital doniigiimiin geregi olan yeni pozisyonlar acilmis, yeni ekip iiyeleri ise alinmaya
baslanmis ve sirketi biinyesinde egitim durumu ve bilgi diizeyi uygun olan istekli
calisanlarin ¢esitli egitim programlari ile yine bu gorevlere gegisleri saglanmistir. Bu

kapsamda, sirkette asagidaki yeni roller ve unvanlar tanimlanmistir:

. Dijital Doniisiim Ekipleri

o Robotik Miihendisi

° Yazilim Gelistirme

. Uygulama Gelistirme Uzmant

° Veri Analisti

o Veri Bilimcisi

. Veri Madencisi

. Is Zekas1 Uzmani/Is Analisti
. Grafik Tasarimcisi
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. Kullanict Arayiiz Tasarimcist

. Kullanic1 Deneyimi Tasarimcisi
o Yapay Zeka Uzmani (Al)

o Siber Giivenlik Ekipleri

. Dijital Pazarlama Uzmanlari

Dijital Doniisim Projesinde, Kurum biinyesinde dijital doniisiimiin temsil edildigi

pozisyonlar soyledir:

o CEO (Chief Executive Officer)

o CFO (Chief Finance Officer)

o CHRO (Chief Human Resources Officer)

o CTO (Chief Technology Officer), CDO (Chief Digital Officer)
o CMO (Chief Marketing Officer)

o CSO (Chief Sales Officer)

o CSCO (Chief Supply Chain Officer)

o COO (Chief Operation Officer)

Sirket basarili ve rekabet¢i olabilmenin O6neminin cevik, esnek ve dijital yapilarla
olabilecegi anlayisini benimsemektedir. Pazarin gerekleri dogrultusunda miisteri
memnuniyeti en 6nemli kilit performans gostergesidir. Bu cergevede sirketi bulundugu
sektorde biirokrasiden uzak, fiziksel ¢aligma alanlarindan bagimsiz uygulamalar ile
onemli bir rekabet avantaji elde etmistir. Orgiitsel bir yap1 olarak sirket, katilimer ekip
calismasi ile daha az resmi hiyerarsiden olusmaktadir. Tiim seviyelerindeki ¢alisanlarin
fikirlerinin 6nemli oldugu bir yap1 bulunmakta ve bu durum her ¢aliganin gérev taniminin
icinde yer almaktadir. Bu dogrultuda tiim c¢alisanlarin fikirleri ile yeni yaklasim ve
hizmetler ortaya konulmaktadir. Ayrica sirkette daha az resmilesme ve hiyerarsi
bulunmasi degisime yiiksek uyumluluga, gii¢lii miisteri odaklilik yapisina ve yliksek

isbirlik¢i ¢aligma yontemine neden olmaktadir.

Calisanlarinin yeni fikirlerinin énemsemesi ve dikkate almasi ile yeni inovasyonlari
entegre ederek cevikligini artirmaktadir. Farkli disiplinlerden gelen ¢alisanlarin varligi ile

ortaya cikan bilgileri bir araya getirerek yaratici fikirleri tesvik etmek i¢in ¢apraz
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fonksiyonel ekipler kurulmaktadir. Sirketin orgiitsel yapisinin genel 6zellikleri su sekilde

siralanmaktadir:

. Merkezden uzaklastirilmis karar alma siireglerinin bulunmasi,

o Hiyerarsinin yatay hale getirilmesi,

. Esnek siire¢lerin ve takimlarin kurulmasi,

. Planlamadan ziyade miisteri memnuniyetinin 6n plana alinmasi,
. Uzman ekipler ve ¢alisanlar.

4.1.1.6 Yonetisim

Sirkette isletme hedeflerini gerceklestirebilmek, daha Once yapilan hatalar
tekrarlamamak ve dinamik sinerji olusturabilmek igin ¢esitli fikir paylagim oturumlari
siklikla yapilmakta ve olusturulan karma gruplar ile daha objektif fikirler, farkli bakis
acilar1 veya daha Once denenmis ama cesitli sebeplerle basarisizlikla sonuglanmis
girisimler degerlendirilmektedir. Yapilacak her yeni girisim veya alinacak her yeni

yatirim karar1 farkli boliimlerden ¢alisan yoneticiler ile birlikte degerlendirilmektedir.
4.1.1.7 Liderlik

Sirketin ige alim stireclerinde kullanilan insan kaynaklari degerlendirme merkezi
uygulamalari ile teknolojik altyapis1 giiclii adaylar tercih edilmekte bu adaylar teknoloji
kullanim potansiyeli seviyeleri, yatkinliklar1 ve ilgi alanlarmma gore gelecegin giiclii
liderleri olabilmeleri i¢cin desteklenmekte, Sabanci Universitesi ile yapilan is birligi ile
Veri Analist veya Madenciligi egitim programlari sunulmaktadir. Sirket icinde devam
eden Yalin Yonetim ve Donlisiim projesi kapsaminda mevcut liderler ise dijitallesme,
siirec 1yilestirme kapsaminda projeler yiiriiterek daha verimli ve etkin is ¢iktilart icin
caligmaktadirlar. Sirket yiiriitiilen bu projeleri desteklemek ve tesvik etmek i¢in kurulan
komite karariyla tiretilen faydanin miktar ile dogru orantili olarak bir ddiillendirme
sistemi uygulamaktadir. Sirket i¢inde liderin baskin oldugu bir yap1 yerine katilimci ekip

caligmasinin oldugu daha az resmi hiyerarsik bir yap1 olusturulmustur.
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41.1.8 Karar alma mekanizmalar

Dijitallesen sirket geleneksel karar alma mekanizmalar1 yerine anlik veri {istiinde yapilan
analizler sonucunda ortaya cikan miisteri beklentileri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda
kararlar almaya baslamistir. Oyle ki; yapilan promosyonlar miisterinin alisveris
aligkanliklart ve satin alma zamanlamasina gore kisiye Ozel olarak sekillenmeye
baslamistir. Calisanlarin beklentileri de yine sirket i¢inde yapilan online anketler ile
belirlenmekte ve karsilik bulmaktadir. Calisan, kisisel bilgilerinin gizliligi sebebi ile
kendini daha rahat ve agik bir dille ifade edebilmekte bu sayede daha seffaf bir yonetim

saglanabilmektedir.
4.1.1.9 Ts modelleri

Gilintimiizde isletmeler biiyiik fiziksel mekanlarda faaliyet gosterme stratejinden
vazge¢mektedir. Degisen pazar dinamikleri dogrultusunda cesitli e-ticaret veya online e-
ticaret platformlar1 (Hepsiburada, Trendyol, Gittigidiyor, Getir vb.) ile is birlikleri
yaparak gelecek stratejilerini bu sekilde olusturmaya baglamistir. 2020 yilinda ortaya
cikan pandemi kosullar1 da bu kararin dogrulugunu pekistirmis, miisteri aligveris
davraniglarinda ortaya c¢ikan e-ticarete yonelme de kurumun is model degisikligi

kararinda karsilik bulmustur.
4.1.1.10 Insan kaynaklari uygulamalari- dijitallesen siirecler

Incelenen sirketteki insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi, dijitallesen

stireclerle ilgili elde edilen bilgi ve bulgular ise asagidaki gibidir.
4.1.1.10.1 C-Mobil uygulamasi

Sirket calisanlarinin tamaminin kullaninmina sunulan sirket uygulamalari ile online
iletisim halinde olan bir uygulama gelistirilmistir. Uygulamanin igerigi her gegen giin

gelistirilmektedir. Mevcut durumda c¢alisanlara saglanan bazi hizmetler asagidaki gibidir:

. Tiim duyurular,
. Etik hat bildirimleri,

. Maas avans talepleri,
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. Is avansi talepleri,

° Vize seti alinmasi,

° Yillik, dogum, 6liim, evlilik ve mazeret izin talepleri,

. Kisisel verilerinin giincellenmesi,

. Ucret bordolarinin, imzali pdf veya kagit formatlarinda alinabilmesi,
. Telefon goriintiillenmesi,

. As1 ve durumu bilgilendirmesi,

° Orgiitsel etkinliklerin takip edilmesi,

. Calisma belgesi alinmast,

. Covid19 bilgilendirmesi,

. Sirket i¢i yemek meniisii,
o Kariyer yolu dokiimanlari.

Ayrica magazada kullanabilmek iizere gelistirilen tirlin stok durumlarin anlik takip
edilebildigi el terminal uygulamasi sayesinde anlik fiyat bilgisine erisilebilmektedir

(Sekil 3).

52 7 o T - 00:52 - T - 00:52 w -

@ insan Kaynaklan 2 . @ Magaza Uygulamalar (.
(9 N

umraniye (0 12+ Kigisel Veri Girigi @ El Terminali >

Iz

AD SOYAD C-Club card
OZLUK UCRET. VE GALISMA ILS, GRUP == +o e -
MUDURL AL Bordro Gérintiileme > Madaza Kampanya Takibi
Q Ara ﬁi@ =
Telefon Rehberi CRM Kampanyalar
suvuRULAR (= [
[ - GO L
L Talepier @ naportar

Etkinlik

@ Galisma Belgesi >

Gorev Belgesi Dofirulama Kodu

Kalite Gilivence Ekram

@ O

W insan
* Kaynaklac
I an

Depodan Saug Katalodu >

@ Korona Bilgilendirme

Sekil 3. C-Mobil Uygulamasindan Ornek Ekran Gériintiileri (C Mobil, 2022)

46



4.1.1.10.2 C-Mobil-insan Kaynaklar tecriibe kitapcig

Sirketin calisan sayisinin fazlalig: ve tilke genelinde 700’den fazla magazasi ile cografi
yayginligi sebebiyle insan kaynaklari yoneticilerinin insan kaynaklari (1K)
uygulamalarinin etkinligi ve egitilmesi ana amaciyla C-Mobil’de olusturulan bir ekranda
“IK Tecriibe Kitapgigi” yer almaktadir. Kitapgik rnek olarak secilen sirkette ¢alisan
yoneticilerin insan kaynaklar1 siirecleriyle ilgili bilgi ve becerilerini arttirmayi

amaclamaktadir (Sekil 4, Sekil 5). Bu kitapg¢igin hazirlanmasinin nedenleri sunlardir:

e Zaman ve iletisim problemi
e (Calisanlarina dogru bilgi verememe

e Dogru bilgiye kolayca ulasilamama

<« >

iK Tecribe Kitsgait
Ozlilk, Bordro, Yasal Islemler
+Ozlik Tylemleri
*Bordro Iylemleri
*+Yasal Iylemler
Egitim ve Geligim

*isbas Egitimi

*Yasal Egitimler
v

Egitimleri
Galisma Hligkileri

*PDKS Siiregleri

+*OBT Disiplin Siregleri

*Transfer/Terfi Saregleri
Magazalar Ige Alim

*Te Alsm Saregleri

*Kariyer ve Yetensk Yonetimi

*Bélge IK Magaza Ziyaret Siiregleri

Sekil 4. Insan Kaynaklari Tecriibe Kitapgig1 Ekran Ornek Ekran Gériintiileri (C Mobil,
2022)
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insan Kaynaklart

Ozliik.Bordre,Yasal Islemler

Egitim ve Gelisim

Calisma Tliskileri

Magazalar Ise Ahm

I

I

l

*Yillik Izin
#Cikis Islemleri
*Giris Islemleri
*Izinler

*Yaka Karti

i .
*Avans
*Raporlar

*I5 Kazalari
*Sosyal Yardim

*Isbast egitimler
*Yasal Egitimler
*Mesleki egitimler

*MayagYoneticl Epitimleri

*PDKS Sireglert

*OBT Disiplin Stirecleri
*Transfer&Terfl Stregleri
*Sendikal Siiregler

*TIS Sozlegmesi

*Ise Alim Stiregleri
Beyaz Yaka
Mavi Yaka

*Kariyer Yonetimi

*Yetenek Yonetimi

*Bolge IK Magaza Ziyaret
Suregleri

*Taze Gida Belgeler
*Vize Evraklar

*Agi Form

*C-Club Kart

*Personel Kredist
*Resmi Kurum Evraklan
#Ozel Saglik Sigortast
*BES Sistemi

#Sendika Islemleri
*QOzlak Evrak Tglemleri

Sekil 5. Insan Kaynaklar1 Tecriibe Kitapcig1 Igerik Semasi (C Mobil, 2022)

4.1.1.10.3 C-Mobil-Devam takip uygulamasi (QR kodlu)

Geleneksel is yapis modellerinde birgok sirket gibi incelenmekte olan sirkette de
manyetik kartlar veya parmak izi ID bilgileri gibi yontemlerle personelin devam takip

siireci uygulanmaktaydi.

Yaklasik olarak 700 adet magazasi ve 11.700 adet ¢alisan ile haftada 7 giin, gilinde
yaklagik ortalama 15 saat ve 3 vardiya seklinde calisma programi olan sirkette devam
takip siirecinde magazalarda parmak izi veya ID card okuyan okuyucular kullanildigi

belirlenmistir (Tablo 5).
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Tablo 5. Geleneksel Sistemlerin Yatirim Maliyeti Tablosu (Insan Kaynaklar1 Projesi,

2022).
Maliyet Kalemleri Maliyet Aciklama
(Yaklasik)
Kullanilan Devam Takip | 100.000 € Tek seferlik yatirim
Sistemi
Yillik  Yazilim, Server, | 10.000 € Yillik maliyet
Okuyucu Panel Bakim
Manyetik Kart Bedeli 10 € Her bir kart i¢in katlanilan maliyet
Parmak izi tammmlama | Ucretsiz KVKK Kapsaminda biyometrik
bedeli bilgi oldugundan bilgilerin
depolanmasinda sikintilar
olmaktadir.
Parmak izi veya ID Kkart | 250 € Her magaza acilisinda yapilan
okuyucu paneller yatirim
Devem  takip  verisini | 500 TL Yillik ¢alisan gideri (Yaklasik)
isleyen 4 kisilik bir ekip
2200 Sk
O I A L s ¥ E‘: — Lq
3-='_—'£| g HUB =
.ﬂhr..u-.:u PP r\n..-'L :
- =
Tk mq ._EJ P
fied
EE -

1&n

Sekil 6. Geleneksel Devam Takip Sistemi Calisma Modeli (C Mobil, 2022)
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Kullanilan geleneksel sistemlerde KVKK (Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu)
kapsaminda ¢alisanlarin parmak izi, retina gibi biyometrik bilgilerinin ¢aligandan izinli
dahi olsa alinarak depolanmasi ile ilgili olas1 cezai durumlarin olusmasi bu uygulamadan

vazgecilmesine neden olmustur.

ID Kartlarin kullaniminda her bir manyetik kart bedelinin 10 € olmasi sebebi ile yaklagik
11.700 kisilik bir organizasyonda ciddi maliyetler olusmaktaydi. Ayrica calisanlarin
kartlarini kaybetmesi durumunda yenisinin tiretilmesinden kaynakli zaman kayiplari veya
unutmalar1 durumunda giris-¢ikis saatlerinin sisteme yansimamasi nedeniyle ¢alisanlarin
ara dinlenme, yemek molasi, izin kullanim1 veya fazla mesai iicretleri gibi durumlarda
eksiklikler veya hatalar ortaya cikabilmekte ve bu gibi durumlardan dolayr calisan

memnuniyetsizlikleri, igveren i¢in maliyetler artmaktaydi.

Bununla birlikte 710 magazada okuyucu panellerde olusan anlik teknik sorunlar, hat
kopmalar1 veya okuyucu panellerin pillerinin bitmesi sebebi ile ciddi veri kayiplari
yasanmaktaydi. Giin i¢indeki hareketlerle sunucuya gelen giinliik 50.000 — 100.000 satir
verinin kontroliiniin 4 kisilik bir takim tarafindan %100 dogrulukla kontrolii giinlerce

stirmekteydi.

Dijitallesme sonrasi devam takip uygulamasi: QR-Kodlu Devam Takip Siireci magaza
yoneticilerinin, hafta sonlar1 bir sonraki haftayr kapsayacak sekilde her bir ¢alisan1 igin
sistem Ustiinde haftalik calisma plani olusturmalari ile baglamaktadir. Tiim magazalarda
bulunan ve genel kullanimda olan herhangi bir bilgisayar ekraninda veya tablet ekraninda

her 10 saniyede bir QR kod tireten bir uygulama bulunmaktadir.

Sekil 7. Dijitallesen Devam Takip Sisteminden Ornek Gériintiiler (C Mobil, 2022)
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Yapilan bu dijital uygulama ile sirkette 4 kisilik takim i¢in katlanilan maliyet ortadan
kalkmistir. I¢ kaynaklarla tek seferlik katlanilan 500 KTL maliyetle gelistirilen uygulama

ile cihaz, ilave ekipman maliyetlerini ve yillik bakim bedellerinde tasarruf saglanmstir.

BU dijital uygulama ile 4 kisilik takim siirekli tekrarlanan operasyonel isler yerine daha
katma degerli gorevlere alinarak calisan memnuniyeti saglanirken, tiim hakkedisleri
ilgilendiren sistemin ¢ok hizli ve %99,9 dogrulukla ¢alismasi ile yaklasik 9.000 kisilik

mavi yakali ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 olumlu yonde etkilenmistir.

Ise gelen calisan, cep telefonunda kurulu olan C-Mobil uygulamasi ile QR kodu okutup
ise baslamakta, giin icinde yine yemek veya ¢ay molalarinda da ayn1 yontemle giris ¢ikis
yapmakta ve mesailerini tamamladiktan sonra yine ayni yontemle aksam is ¢ikiglarini

gerceklestirmektedir.

Yapay zeka ve makine 6grenmesi teknolojileri ile ¢alisan sistem, sirketin organizasyon
semasina gore raporlama yaparak sunmaktadir. Puantaj kontroliine dair tiim kurallar daha
once robot sisteme yiiklendiginden dolayi sistem her gece 00:00 ile 00:15 arasinda olusan
devasa biiyiikliikteki datayr kontrol ederek gordiigii tiim sorunlara (¢alisma planina
uyulmamasi ve/veya planlanan disindaki tiim aktiviteleri) iliskin icerik olusturarak ilgili
IK birimine ve yoneticilere rapor halinde gondermektedir. Sistem belirlenen bu sorunlar
¢oziilene kadar konuyu takibine alarak yine ayni yontemle uyari bilgilendirmeleri

yapmaya devam etmektedir.
4.1.1.10.4 Insan kaynaklar: biitce modiilii

Incelenen sirkette insan kaynaklar1 departmaninda SAP programu ile birlikte calisacak

sekilde dizayn edilen biit¢ce modiiliine biit¢ce hesaplamasi yapilacagi doneme iliskin;

e Acilacak Magazalar,

e Kapanacak Magazalar,

e Ise Alim Sayis1 Tahmini,

e Isten Cikis Sayis1 Tahmini,

e Makro Ekonomik Gostergeler,
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Bilgileri girildikten sonra hesaplama yapilmakta ve bir sonraki yilin biitgesi kisi bazli
olarak planlanmaktadir. Modiil yapilan her hesaplamayi, Alternatif 1,2,3... seklinde
saklamaktadir. Yine tiim alternatiflerin karsilastirilabildigi raporlar ve analizler
iiretilebilmektedir. Takip eden ayin ger¢ek bordrolar1 olustugunda biit¢e vs. fiili durum
karsilagtirmasi yapilabilmekte ve sapmalarin gergek nedenleri ortaya koyulabilmektedir.
Degisebilecek makro ekonomik gostergelerle biitce revizyonlar: da kisa siire icinde

yapilabilmektedir.

Sekil 8. Dijitallesen Biitce Hesaplama Sonucu Ornek Ekran Goriintiisii (C Mobil, 2022)

4.1.1.10.5 Egitim ve gelistirme

Sirkette insan kaynaklar1 departmaninda, kurum i¢i kaynaklarla gelistirilmis olan egitim
akademisi platformu ile tiim egitimler c¢alisanlarin ¢aligma ortamlarina uygun olacak
sekilde bilgisayar veya mobil cihazlar {istlinden online olarak verilmektedir. Egitim
programlar1 her yil basinda g¢alisanlarin bir onceki yila ait performans ve yetkinlik
degerlendirme sonuclarina gore kisiye 6zel olarak ihtiyag duyulan beceriler ve
yetkinliklere gore belirlenmekte ve bu dogrultuda kisilere atamasi yapilmaktadir.
Egitimin verilmesi ve tamamlanmasina iliskin veriler takip edilip ilgili yoneticilere online
raporlanmaktadir. Ihtiyag duyulmas: halinde egitimin niteligine gdre 6n test ve son test

uygulamalar1 da yapilabilmektedir.
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Sekil 9. Egitim Akademisi Giris Sayfas1 Goriintiisii (C Mobil, 2022)

Calisanlar platform iistiinden kendilerine zorunlu atanmis olan yetkinlik, beceri gelisimi
ve zorunlu teknik egimler disinda istedikleri kisisel gelisim egitimlerini de bir limit

olmadan alabilmektedir.

Egitim Akademisi’nde Oryantasyon, Kisisel ve Profesyonel Gelisim, Mesleki ve Teknik
Gelisim, Pandemi ve Yasal Zorunlu Egitimler ile Franchise ana egitim basliklar1 altinda

calisanlara yaklasik 83 adet igerik sunulmaktadir (Tablo 6).

Tablo 6. Ana Kategorideki Egitim Sayilar1 (Insan Kaynaklari Projesi, 2022)

Ana Egitim Kategorisi Egitim Sayis1
Oryantasyon Egitimleri 2

Kisisel ve Profesyonel Gelisim Egitimleri 15

Mesleki ve Teknik Gelisim Egitimleri 32

Pandemi Egitimleri 10

Yasal Zorunlu Egitimler 17

Franchise Egitimleri 7

Toplam 83

Zorunlu egitimler kapsaminda sunulan egitimlerin bazilar1 asagidaki gibidir:

o Sifir Atik Egitimi
. Calisan Devam Takip (PDKS) Kullanim Egitimi
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. Deprem Uygulamalar1 Egitimi

. Hijyen Egitimi

o ISG Teknik Egitim Konular1 Egitimi

o Sosyal Mesafe ve Maske Kullanimi Egitimi

. Rekabet Uyum Programi Egitimi

. Normallesme Egitimi
. Sabanci Davranis ve Yonetim Ilkeleri Egitimi
o Kisisel Verilerin Korunmasi Egitimi

o Bilgi Giivenligi Egitimi
o Covid-19 Onlemleri Egitimi vb.
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Sekil 10. Egitim Portfoyiiniin Calisanlarin Goriintiileme Format1 (C Mobil, 2022)

Egitim Akademisi’nin igerikleri her yil degisebilmekte ve ilave egitim programlari
portfoye dahil edilebilmektedir. Ayrica online icerik saglayan yayin kuruluslar1 (Harvard
Business Review gibi) ile yapilan oOrgiitsel anlasmalar ile tiim calisanlara erisim

saglanabilmektedir.
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4.1.1.10.6 Peoplis ve Chat Bot ile degerlendirme merkezi uygulamalar:

Magaza yonetimi, ise alim siirecinde goriisiilen adaylar ile ilgili goriislerin olumlu olmasi
halinde = adaylara  Peoplis  uygulamast  {izerinden = envanter  gdnderimi

gerceklestirilmektedir.

= i b OO a @ & @ = ? @
Yeni Pozisyon
- POZISYON DETAYLARI ISE ALIM SURECINI BELIRLE
Pozisyon ismini ve detaylanm tanimla Ise ahm siirecinin agamalanni, sorulanni ve
gereksinimlerini tammla
&
[atal

(o

Sekil 11. Adaya, Pozisyon Bazli Envanter Atama Ekrani (C Mobil, 2022)

Aday, Sekil 10 ekraninda, Pozisyon Detaylar1 kismindan “’Pozisyon Adi’’ yazarak ilgili
testler ekranina gecis yapabilmektedir. Bu boliimden yeni adaylarda aranan yetkinlik
veya diger beklentileri 6lgmek ve tespit etmek i¢in ilgili envanterlerin atamasi

yapilmaktadir.
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Sekil 12. Pozisyon Bazli Degerlendirme Testleri Gortintiileme ve Atama Ekrani (C
Mobil, 2022)

Sistemde adaylara atanacak envanterlerin ka¢ giin i¢inde tamamlanmasi gerektigi ve
envanterin ¢oziilme siiresi, esik degerleri tanimlanmaktadir. Adaya verilecek yazili bilgi
ve onay ile envanterlerin yapildig: siirede adayin video kaydinin alinmasi i¢in onay da bu

ekrandan verilmektedir.

? =

s 1000 a @ & ¢

ENVANTER BITI§ TARIHI

o LBH& 1]

ENVANTER DETAYLARI

(o

-

M

Sekil 13. Envanterin Kag¢ Giin ve Saatte Tamamlanmasi1 Gerektiginin Belirlendigi
Ekrani (C Mobil, 2022)

Gerekli tiim tanimlamalar ve envanter atamalar1 yaptiktan sonra adaya bilgi verilmesi,
gereken tiim bilgi, onaylar i¢in agagidaki Sekil 12°deki ekranda bir bilgilendirme metni

olusturulmaktadir.
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] @ LogoEkle ¢ Defisken Ekle ~  GDGorevLinkiEkle @ @D @ LogoEkle < DefiskenEkle v  GOGUrevLinkiEKe @ &
{logo} {logo}

il
- Sevgili {candidateName), Sevaili {candidateName},

{positionName) pozisyenu igin basvuru strecinin parcasi olarak bir envante, Envanterin bagaril bir sekilde Sonuglan

tamamiaman gerskiyor. Envanteri tamamlayabilmen igin agagidaki butona t kisa zamanda sana geri donos yapacagiz.

{date} {time} tarihine kadar sorulan cevaplemani rica ediyoruz

iyi gunler dileriz.
lyi ganslar.
m @ Yardima ihtiyaciniz varsa veya sorulariniz varsa, liitfen destek@peaplise m
Lae) Gime) uratinn) di '

Sekil 14. Atanan Envanterlerin Bilgi ve Onaylarinin Hazirlandig1 ve Gonderildigi Ekran
(C Mobil, 2022)

Envanterin gonderiminden sonra adaya gidecek Sekil 13’deki gibi e-posta taslagi
olusturulmakta ve boylelikle adaya hem test 6ncesi hem de test sonrasi gidecek mail

belirlenmis olmaktadir. Yayimla butonuna tiklayarak test platformu olusturulmaktadir.

Kullanicr ArayUz0 DIl

A= Soyoad *

Cep Telatanu

Sehir Otk

Etiketier
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Sekil 15. Aday i¢in Belirlenen Envanterlerin Tamamlanma Siiresi Belirlenme Ekrani (C
Mobil, 2022)

Envanteri tamamlayan adaylarin sonuclar1 Sekil 14’deki ekrandan tiim detaylart ile
incelenebilmektedir. Yapay zeka sistemi ile adayin aranan yetkinlik seviyelerine ne
Olciide uygun oldugu incelenebilirken aranan pozisyona uyumlulugu skoruna kadar ¢ok

detayli raporlar olusturulabilmektedir. Tiim bu raporlar PDF formatinda alinabilmektedir.

= oo k0. O a @ A& 0 = ? &
& Test 2: TREA (GENEL YETE...
1. ASSESSMENT SYSTEMS TREA ... v°
- :
| v
o 1. ENVANTER -
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17 Tem 2020

®
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<
2

BOYUTLAR Skor Dogru Cevaplar Yanls Cevaplar Bog Cevaplar

avisal n = 1 n

v x >
Reddet Aday Sonraki Adima

Tagt

Sekil 16. Adayin Envanter Sonuglarinin Goriintiilendigi ve Raporlandigi Ekran (C
Mobil, 2022)

4.1.1.10.7 Se¢me ve ise alma siireci

Yeni Yeteneklerin (Management Trainee) kuruma kazandirilmasi i¢in kullanilan online
dijital platform ile ise alim silirecinde goriisiilen adaylarin olumlu olmasi halinde adaylara
envanter gonderimi gerceklestirilmekte ve bu siiregte de Peoplise uygulamasi

kullanilmaktadir.
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Sekil 17. Beyaz Yakali Adaylar I¢in Pozisyon Bazli Envanter Atama Ekran1 (C Mobil,

2022)

“Kariyere LOG-IN MT Program1” sekmesinden ilgili pozisyon i¢in gerekli tiim bilgiler

segilir, envanterler belirlenir.

Garretour (b OO

% [E

K

(@

Ana sayfa /

Pozisyonlar / KARIYERE LOG-IN M

PROGRAM

KARIYERE LOG-IN MT PROGRAMI

POZISYON DETAYLARI

Pozisyon ismini ve detaylanni tanimla °

ISE ALIM SURECINI BELIRLE

W, sorulanini ve

YAYIMLA

Pozisyon agiklamast

POZISYON DETAYLARI

© 2021 Pecplise

SONRAKI ADIM

PROFIL

FILTRELEME

ENVANTER

MULAKAT

00O -

YENI ADIM EKLE YAYIMLA

Sekil 18. Kariyere Log-In Mt Programi Gereklilikler Tanimlama Ekrani (C Mobil,

s
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Sekil 19. ilgili Pozisyon i¢in Gerekli Envanterlerin Belirlenme Paneli (C Mobil, 2022)

Bu ekrandan adaya atanacak tiim envanterler ve siralamasi belirlenir (Sekil 17). Ayrica,

atanacak envanterlerin ka¢ giin icinde tamamlanmas1 gerektigi ve envanterin ¢éziilme

stiresi, esik degerleri de Sekil 18’deki ekrandan tanimlanir. Yayimla butonuna tiklayarak
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test platformu olusmus olur. Adaya verilecek yazili bilgi ve onay ile envanterlerin

yapildigi siirede adayin video kaydinin alinmasi i¢in onay da bu ekrandan verilmektedir.

Envanterin ¢6ziimii sirasinda envanterden hangi skor alinirsa bir sonraki envantere
gecilecegi Sekil 17°de belirlenirken, Sekil 18’deki ekranda hangi skordan diisiik alinirsa

adaymn elenecegi kuralida bu ekrandan tanimlanir.

Yeni otornatik akis kurali ekle

- Sonraki Adim

Sekil 20. Yapay Zeka nin Degerlendirme Algoritmasi Igin Gerekli Skorlar Giris Paneli
(C Mobil, 2022)

Yeni otomatik akig kurali ekle

Sekil 21. Zorunlu Olan Ingilizce Smavi Sonucuna Gore Siradaki Adim Ornegi (C
Mobil, 2022)
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ﬂ @ Logo Ekle <P Dedigken Ekle ~ @ Gorev Linki Ekle ® o @ Logokkle <P DefiiskenCkle v @ Gorev Linki Ekle ® o
{loga} {logo}
il
P Sevgili {candidateName} Sevgili {candidateName},
=
{positionName} pozisyonu igin bagvuru surecinin pargasi olarak bir envante Envanterin bagarili bir gekilde tamamlanmigtir. Sonuglar degerlendirdikten
tamamlaman gerekiyor. Envanteri tamamlayabilmen igin asagidaki butona t kisa zamanda sana geri dénig yapacadiz.

{date} {time} tarihine kadar sorular cevaplamani rica ediyoruz. .
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yi sanslar.
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Sekil 22. Atanan Envanterlerin Bilgi ve Onaylarinin Hazirlandig1 ve Gonderildigi Ekran
(C Mobil, 2022)

m ’@ Yardima ihtiyacimiz varsa veya sorulanni,

datel {fimel {duration} dic

Tiim kurallar belirlendikten sonra envanterlerin adaya gonderilebilmesi i¢in adaya Sekil
21’de e-posta taslagi olusturulur ve envanter linkleri ile adaya gidecek e-posta hazirlanir.
Adaya gelen e-postadaki linke tikladiginda agilacak ekrandaki ilk ve gegilmesi zorunlu

olan Ingilizce Testi’ne baglamasi talep edilir.

Cartos OB a @ & 0 = ? &

DUZENLEME MODU AGIK IPTAL

POZISYON DETAYLARI ISE ALIM SURECINI BELIRLE YAYIMLA
Pozisyon ismini ve detaylanini tanimla se alim siirecinin agamalariny, sorulanni ve Pozisyon agiklamast
imlerini tanimla

w E % EEH& 1

ENVANTER

X
e FILTRELEME

ENVANTERLER

titfen firmaniza 6rel asatudaki envanterlerde irini secin veva adavlanmiz dederlendirecek uvaun bir envanter bulmak ici anter madazarn bakin

Sekil 23. Envanterlerin C6ziimiiniin Baslatilacagi Ekran (C Mobil, 2022)

Aday, English Test linkine tikladigindan daha 6nceden belirlenmis siire dogrultusunda
sinav baglar, sinav bittiginde sonucuna gore yapay zeka bir sonraki agamaya gecilip

gecilmeyecegini belirler.
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Adaya verilecek Ingilizce envanterinden adaym 50 puandan diisiik bir sonug almasi
durumunda aday elenen adaylar statiisiinde sistemde kaydedilecek ve sonraki agamaya
gecemeyecektir. Adaya sadece “Envanter silireciniz tamamlanmistir. Katiliminiz i¢in
tesekkiirler. En kisa zamanda siirecin sonucu ile ilgili bilgilendirileceksiniz” seklinde bir

mesaj iletilecektir.

Aday eger Ingilizce smavindan 50 puan iistiinde bir puan aldiysa yapay zeka ikinci
asamaya gececek ve asagidaki ekran goriintiisli ile adayr siradaki kisilik envanterine

gecmesi i¢in bilgilendirecektir (Sekil 22).

= Carrtons b0 OB a © & @ = ? &
ﬁ DUZENLEME MODU ACIK IPTAL

Ana sayfa / Pozisyonlar / KARIYERE LOG-IN MT PROGRAM|
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Laht
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Sekil 24. Kisilik Envanterine Gegis Ekran1 (C Mobil, 2022)

ASERESMENT SYETEME TIEA TIR(E

Aday kendisine atanmis tiim envanterleri en az olarak belirlenmis skorlar1 alarak
tamamladiginda degerlendirme merkezi uygulamalarinda basarili bulunur ve video

miilakat asamasina gegilir (Sekil 23).

Sekil 25. Video Sorularinin Tanimlanma Ekrani1 (C Mobil, 2022)

Bu ekranda olasi ise giris icin (KVKK onayi ile) kullanilmak iizere hangi 6zliik bilgileri
girislerinin yapilacagi tanimlanmaktadir.

62



Saru

Tanim

Resim Ekle

Video ya da Ses Dosyasi Ekle

Sekil 26. Sorularin Olusturuldugu ve Cevaplanma Siirelerinin Belirlendigi Ekran (C

Sekil 27’°deki panelde yeni soru ekle kisminda “’Video Soru’’ segilir ve soru kismina
sorulmak istenen soru yazilir. Hazirlanma siiresi ve cevaplama siiresi belirlendikten sonra

“’Ekle’’ butonuna basilir. Tiim adimlar belirlendikten sonra “’Yayimla’’ butonuna basilir

ve canli yayina gecilir.

Ayni zamanda, Yapay zeka Sekil 28’de ogretilmis olan sorulari ve yine belirlenmis
algoritmasina gore video sorular1 belirlenen sirada ve yine adayin verecegi cevaplara gore

soru sirasini degistirerek sormaya ve yanitlarini ses ve video dosyasi olarak almaya baslar

ve siire¢ tamamlanir.

Corretous (4 OB

Mobil, 2022)
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Aday Profil
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# [ & B
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CarrefourSA

CarrefourSA
-G

Videolar Dokumanlar Yorumlar ~Menu

Sonuglar

5. FILTRELEME

TEKLIF

Sekil 27. Sonuglarin Filtrelenip Goriintiilendigi Ekran (C Mobil, 2022)
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Ise alim uzmani, pozisyon ile ilgili basvuru ve degerlendirme merkezi uygulamasinin skor
ve algoritmanin degerlendirmesiyle olusturdugu kisa listeyi goriintiileyebilmekte ve

istedigi adaylarin detaylarini ilgili is birimi yoneticisi ile paylasabilmektedir.

Uygun olmayan adaylarin belirlenmesi sonrasi pozisyona uygun olmadig igeriginde bir
mektup adaylara gonderilirken KVKK kapsaminda adayin girislerini yaptigi 6zliik
bilgileri kalic1 olarak silinirken olumlu aday i¢in online olarak yazili is teklifi iletilmesi

asamasina gegilir.
Aday is teklifini kabul ettiginde ise “Ise Alim Siireci’ne gegilir.

Ise alma siireci: Incelenmekte olan sirket gibi yogun ise alim yapan sirketlerde ise
baslayan ¢alisanlarin 6zliik bilgilerinin dogru ve hizli bir sekilde kurumun kullandig:

yazilimlara girilmesi 6nemli 6l¢iide zaman ve is giicii gerektirmektedir.

Sirketin incelendigi donemde toplam calisan sayis1 11.700 kisi olup normal zamanda
yillik ortalama c¢alisan devir oranmin (Turn Over) %33 seviyelerinde oldugu
disiiniilmektedir. Yilda 3.550 ¢alisanin ise girdigi ve her bir ¢alisan i¢in ortalama 45

dakika harcanarak tiim sistemlere girislerin yapildigi varsayildiginda,
3.550 Saat * 45 Dakika = 159.750 Dk. / 60=2.662,5 Saat / 8 Saat = 332,8 Is Giinii

Bu sonug aksakliklarla birlikte tiim y1l bir kisinin siirekli veri girisi yapmasi anlamina
gelmektedir. Ancak ¢alisanin tekrarli olan bu isi sikilmadan ne kadar dogru ve zamaninda

yapacagi ol¢iilmemistir.

Kurum yaz sezonunda turistik bolgelere toplam ¢alisan sayisinin yaklasik %7’si kadar
sezonluk calisan almaktadir. Bu ekipler genellikle mayis ay1 i¢inde biiytlik gruplar halinde
ise alinmakta ve bu donemlerde veri girisi ylikii artmaktadir. Bu donemde yaklasik 5
kisilik bir ekip veri girisi yapmakla birlikte bu yogunluk sezon boyunca (May1s, Haziran,

Temmuz, Agustos, Eyliil) devam etmektedir.

Sirkette yukarida paylasilan siirecin tamami dijjitallesmis ve asagidaki sekilde

tasarlanmigtir.
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Sirketin dijital ortamda iletilen is teklifini kabul eden aday “Robotik Sistem” {izerinden
“’Aday Formu’’ sekmesinden giris yaparak gerekli alanlar1 doldurmaktadir (Sekil 29,
Sekil 30).

e Berivan KARDAS _
sanal T

GMySaha ik

Formu Son Erigim
B AdayFormu Ad Soyad  lletigim Clugturan Tarihi Kayt Tarihi
B i
B = N ...
B cur
B o
@

Sekil 28. Adayn, Kisisel Bilgilerinin Girildigi Platformun Kargilama Ekrani (C Mobil,
2022)
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BAM Mo U]

Kol 0046
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B AdeFermu —
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[
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[

Sekil 29. Adayin, Kisisel Bilgilerini Girdigi Ekran (C Mobil, 2022)
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Kisisel bilgilerini giren aday, sirketin elektronik arsiv uygulamasinda saklanacak olan
“Ise Giris Belgelerini” segerek istenen formatta belgelerini yiiklemektedir. Yiikleme
sirasinda e-devlet modiilii iistiinden alinabilen belgelerin tamami sahte belge kontrolii
(mezuniyetler, adli sicil kaydi, askerlik vb.) yapilabilmesi i¢in barkodlu olarak
yiiklenmektedir.

Sekil 30. Belge Tiirii Segilerek Yiikleme Yapilan Ekran (C Mobil, 2022)

Sekil 28’de belirtilen bilgi ve belgelerin yiiklenmesinden sonra Sekil 29°da belirtilen

islemlerle devam edilir.

=
9 Barivan KARDAS . o

< Ige Alim Formu [E]
GMySahalk s bl b sl

| R
ORGANIZASYONEL TAYIN

W iz= Abm Formu
Parsnne Aol GENEL MURTIRLIIK 2k

W ou e Forsnned Al Alani 8900 - GENEL MODORLK #
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Sekil 31. Adayin Organizasyonel Bilgilerinin Girilip Siirecin Tamamladigi Ekran (C
Mobil, 2022)

Ise alim uzmani tarafindan, adaym organizasyondaki bdliim, unvan, iicret, kademe ve
kime bagli olacagini secildikten sonra kaydedilerek siire¢ tamamlanir. Dijital ortamda
adayin belgelerini ve bilgilerini girmesini takiben bilgilerin tiim i¢ sistemlere aktarilmasi
1-2 saniye gibi bir siirede tamamlanmaktadir. Ayrica, bilgilerin adayin kendisi tarafindan

girilmesi de olas1 hatal1 bilgi girisinin minimum seviyede olmasini saglamaktadir.
4.1.1.10.8 Performans yonetimi

Incelenen sirket, “www.perfx.com” platformundan Performans ve Prim Sistemlerini
dijital bir ortamda yoOnetmektedir. Sirket calisanlar1 ilgili platforma sirket
bilgisayarlarindan veya mobil cihazlarindan 7 gin 24 saat ulasarak islem

yapilabilmektedir.

Calisan, platforma kullanici adi1 ve sifresi ile girdiginde Sekil 36’daki goriintii ile
karsilagmakta ve bu ekrandan kendi performans kartin1 veya yonetici ise tiim ekibinin
performans kartlarin1 goriintiileyebilmekte ve gerek hedef atama gerekse iptal etme gibi
islemleri yapabilmektedir. Ayni1 zamanda ekibine ait olan performans kartlarini

onaylayabilmekte veya revizyon i¢in geri gonderebilmektedir.

Pef‘ { 2021 © Q Kisiarayin

Yoénetim Merkezi (EERTIEED

Bildirimler Perfx ile beraber yeni bir dénem
basliyor!

- Sonuca Ulasmak >
hedefinize/yetkinliginize ger.

iade edilen formunuz var,

> Sayin KIVANG TURASAY, >
"CANSU KARAKAYA'" bir..

Sekil 32. Perfx, Yonetim Merkezi Ekrani (C Mobil, 2022)

Calisanin performans kart1 asagida listelenmis olan 3 farkli boyut iistiinden genel agirlik

%100 olacak sekilde degerlendirilmektedir.
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e Sirket Finansal Performans Hedefleri
e Bireysel Is Hedefleri
e Yetkinlikler

P*ff ¢ ma @

Degerlendirmeler =R

Sarkot Finansal Porformans Hodofior

Ewroysol |5 Hedefier|

Wetkinlikier Yatiinsy GOt Dedariencts

oo [T

Sekil 33. Calisan Performans Kart1 Goriintiisii (C Mobil, 2022)

Kasim ve aralik aylar1 i¢inde bir sonraki yil i¢in yonetici ve ¢alisanin mutabakati ile
belirlenen hedeflerin ilgili ekrandan agirliklandirilarak toplam agirlik %100 olacak

sekilde girisi yapilarak, ¢alisan ve yonetici tarafindan onaylanmaktadir.
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Eger ¢alisan bir yonetici ise kendi kartindaki hedeflere gore asagidaki ekranda kendine

bagli gorlinen calisanlarla da mutabik kalarak hedefler atamakta ve karsilikli

Q, o Tamu o Aksiyon Bekleyen

> - GCALISMA ILISKILERI YONETICISI o/0 o 30

N @ AR OZLUK BORDRO YASAL 070 o o

I A ISLEMLER YONETICIiSi

OZLUK BORDRO YASAL

> D Re i o/0 o 7
ISLEMLER YONETICISI ! e
UCRET YAN HAK. BUT. PLAN.

> v A o/o 0 0

KIDEMLI UZMANI

Sekil 34. Bagli Calisan Performans Kartlarinin Listelendigi ve Degistirilebildigi Ekran
(C Mobil, 2022)

flgili y11 tamamlandiktan sonra tiim kurum is ¢iktilarina gdre verilerini ve performans
degerlendirmelerini girer, yoneticisi ile yapacagi performans goriismeleri sonucunda kart
onaylanir. Tiim kurumda performans degerlendirme tamamlandiktan sonra IKYY, onayli

performans puanlarini alarak yil sonu primi hesaplamalarini tamamlamaktadir.
Kurum biinyesinde yoneticilik adaylig1 rolleri i¢in bireysel degerlendirmede;

- WISE Kisilik Envanteri,

- Online Vaka Calismas1 uygulanmaktadir.

Bu iki arag yetkinliklerin farkli perspektiflerden 6l¢iimlenmesine olanak tanimaktadir.

Potansiyel calisanlar kisilik envanterini doldurduktan sonra online vaka c¢alismasina
katilmaktadirlar. Kisilik envanteri bireysel olarak ve dijital ortamda doldurulur. Vaka
caligmasinda ise degerlendirildikleri pozisyonda karsilasabilecekleri problemler ve karar
noktalari miimkiin oldugunca gercekei bir sekilde kendilerine sunulur. Gergekgiligi
arttirmak icin sirkette bir glin boyunca karsilasilan durumlar ve karar noktalar1 adaylara
standart bir sekilde yansitilir. Bu uygulama ile adaylar, ayn1 durum karsisinda segtikleri

cevaplara gore yetkinlikler bazinda degerlendirilmektedir. Kurumda yapilan uygulama
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ile kanitlara dayali, objektif, standart, hizli ve dijital bir degerlendirme siireci

yiiriitiilebilmektedir (Tablo 7).

Tablo 7. WISE Envanteri ile Olgiilen Yetkinlik Seti (Insan Kaynaklar1 Projesi, 2022)

Yetkinlik Adi

Guglu misteri iliskileri olusturmak ve misteri odakli ¢ézimler
getirmek

1 Miisteri Odakhhik

Farkli kitlelerin kendilerine 6zgii ihtiyaglarini agik¢a anladigini

n Etkin ||etl§lm Kurma gdsteren ¢cok yonli iletisim gelistirmek ve uygulamak

Kendisini ve ekibini verilen taahhiitleri yerine getirme

" Sorumluluk Alma konusunda sorumlu tutmak

isin gerceklestirilmesi icin rehberlik etmek, delege etmek ve

v |§I ve Ekibi Yonetme engelleri ortadan kaldirmak

Kurumun hedefleriyle uyumlu olan taahhdiitleri yerine getirmek

v Planlama ve Uvumlastlrma icin isleri planlamak ve énceliklendirmek

Ortak hedefleri gerceklestirmek icin baskalariyla ortaklik
kurmak ve is birligi yaparak ¢calismak

VI is Birligi Yapma

Sorunlari etkili bir sekilde ¢6zmek icin karmasik, buyiik

vi Karmaslk Durumlar Yénetme miktarda ve bazen birbirine zit disen bilgileri anlamlandirmak

WISE Kisilik Envanteri ve Online Vaka Calismasi sonrasinda potansiyel calisanin
davraniglar1 degerlendirilerek Tablo 1’deki her bir yetkinlik baslig1 i¢in bireysel rapor
olusturulmaktadir. Vaka g¢aligmalar1 yakin ge¢miste gerceklesen market disinda farkli
alanlardan ve gergek senaryolar iizerinden seg¢ilmektedir. Se¢ilen vakalarin marketgilik
disinda farkl bir alan se¢iminde amag, adaylar1 varsa konfor alanlarindan ¢ikartmaktir.
Bu sayede adaylar daha once deneyimleme firsatlarinin daha diisiik oldugu farkli bir

sektorde benzer durumlar karsisinda dogal yaklasimlar sergilemektedirler.

Adayin 6rnek kurum i¢indeki yeni roliine kolay uyum saglamasi i¢in kendisine ‘chatbot’
tizerinden destek veren bir asistan atanmakta ve vakada adaya sorular ve bu karar

noktalar1 ‘chatbot’ lizerinden ilerlemektedir (Tablo 8, Tablo 9, Tablo 10)

Tablo 8.Vaka Caligmasi Sonras1 Ortaya Cikan Ozet Rapor Ornegi (Iinsan Kaynaklari
Projesi, 2022)

WISE Kisilik
# Yetkinlik Adi Egzersiz 1 Egzersiz 2 Egzersiz 3 Egzersiz 4 2!

Envanteri
1 Miisteri Odaklilik L = » - [
Il Etkin lletisim Kurma @™ ] O @ L
n Sorumluluk Alma » [ ] (e, ] - [ ]
IV isi ve Ekibi Yénetme ] » L J L] o
V  Planlama ve Uyumlastirma » <> » L ()]

- m.l.:";g.i. Yapma B — o . - 0 . O - Q
Vil  Karmasik Durumlar Yénetme O ™ O » [ ]
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Tablo 9. Vaka Calismas1 Sonrasi Yetkinlik Bazli Durumu

SKALA:
SKOR 5-4 SKOR 32 SKOR 2 SKOR 1
= - BEKLEMNEMN GELISMEYE BEKLENEMNIN
# YETKINLIK ADI 5
SEVIYE ACIK ALTI
1 Misteri Odakhlik \/
n Etkin iletisim Kurma V
m Sorumiuluk Alma
=3
i \=As
™ isi ve Ekibi Yénetm e b?\“ \/
Planlama ve
W
Uyumlastirma V
w1 is Birligi Yapma \/
Karmasik Durumlar:
Wi
Yonetme V

Tablo 10. Vaka Calismasi1 Sonras1 Gosterilen Kisilik Ozellik Skorlar1 (Insan Kaynaklari
Projesi, 2022)

1. ENVANTER -

Génderen Ezgl Keklik 03 Ara 2019
0,24_3}
vt

Boyut Skorlari:

Profile Uyurm: 0,248
5

Esnek
Dalgal

vénlendirme (8-9-10 skorlan, testin yénlendirildigi anlarmina gelir.) : 1

Gugli Alanlar:

WISE nin iirettigi ve yukarida detaylar1 paylasilan rapor sonuglar ile adayin pozisyona

uygunlugu asagidaki ol¢ekle verilmektedir.

Beklenen Seviye

Gelismeye Agik
Beklenenin Alt

Sekil 35. Vaka Calismas1 Degerlendirme Olgegi (C Mobil, 2022).

Vaka c¢alismasi1 sonrasi sirketin yetkinlik beklentileri karsisinda g¢alisanin mevcut

durumdaki yetkinlik seviyeleri ve kisilik 6zellikleri 6l¢iilmekte, ayn1 zamanda ¢alisanin
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Tablo 6’daki gibi giiclii alanlar1 ve gelisim alanlar1 da tespit edilmekte, gelisim i¢in egitim

departmanina egitim ihtiyag analizi ¢cer¢cevesinde bilgi olarak verilmektedir (Tablo 10).

Tablo 11. Vaka Calismas1 sonrasi ¢alisanin Giiglii ve Gelisim Alanlar1 (Insan
Kaynaklar1 Projesi, 2022)

Giliglld Alanlar::
Oldukga rasyonel ve objektif biridir.
Duygularninin kararlarini etkilemesine izin vermez.
Mantuksal, olgusal ve veriye dayali yaklasim gerektiren isler icin 'bigilmis kaftandir'.
Diger insanlann ne digindiglinden veya hissetiginden 6te mantiksal sonuglaria ilgilenir.
Zorlu karariar almakta pek cok kisiye kiyasla daha rahattir.
Dodasi geredi yumusgak bash ve alttan alan bir profile sahiptir.
Arka planda kaldign ve sorumluluk tdstlenmedigi durumlarda kendisini daha rahat hisseder.
Baskalarn tarafindan y&netilmeyi sorun etme=z.
Galigmak igin yagamaz, yagamak icin galigir.
is hayatimin baskisin ve stresini 6zel hayatina tagimaz.
isteki konulan gok kafasina takmaz. Kolayca rahatlar ve dinlenir.
Stres ve baskt seviyesini yonetmekte ortalama seviyede basanhdir
Duygularnim ve hayal kinkliklarnn herkes kadar yonetebilir.
Kigisel elestiriyi sogukkanlihdim yitirmeden etkili bir sekilde ele alma konusunda ortalama seviyede bagarihidir.
Ayaklan yere basan, gergekei biridir. Akla uygun ve gergek yasamda karsihd: olan igler ve gcozimierle ilgilenir.
Fikir degil is ve icraat dretir.
Sonug odakh biridir. Uzerine aldig igleri tamamlamaya gahsgir.

Giglil bir operasyonel odaga sahiptir ve somut faydaya odaklamir.

Gelisim Alanlan:
Degisime adapte olma konusunda diger kisilere kiyasla fazlasiyla yavastir.
Dar bir bakis acisina sahip olabilir.
Yeni fikirleri nemsemevyebilir.
Yenilikgi is arkadaslan ile iletisim kurarken zorlamir.
Ne digiindiigini diger kigilere her zaman sdylemez.
Sert geri bildirimler vermesi gereken durumlarda kendisini geri gekebilir.

Diplomatik ve direkt olma arasindaki dengeyi kurmak igin siirekli gaba gostermesi gerekebilir.

BIREYSEL GELiSiM AKSiYONLARI

Gelisim
Aksiyonu 1

Gelisim
Aksiyonu 2

Sekil 36. Vaka Calismas1 Sonrasi Giiglii ve Gelisim Alanlar1 I¢in Gelisim Aksiyonlari (
C Mobil, 2022).
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4.1.1.10.9 Ucret yonetimi-iicretlendirme

Genel bir bilgi olarak sirket iicret politikalarini belirlerken Amerika merkezli global bir
kurum olan Korn Ferry ile ¢alismaktadir. Korn Ferry kendi gelistirmis oldugu patentli bir
ticret yonetim sistemine gore tiim is biiyiikliiklerini 6lgerek sayisal ifade edilebilecek bir
formata g¢evirmekte ve tiim yil boyu endiistri kirllimli (perakende, finans, e-ticaret,
teknoloji, otomotiv, endiistri vb.) olarak yine kendi metodolojisine gore belirledigi is

bliytikliikleri bazinda toplayarak analizler yapmaktadir (Korn Ferry, 2022).

Yapilan analizler her bir is biiyiikliigiinde olmak iizere; Baz Ucret, Baz Ucret & Kisa
Vadeli Prim ve Baz Ucret & Kisa ve Uzun Vadeli Prim ayn1 zamanda pozisyona gére

Sirket Araci, Yakit, OGS ve HGS, Isveren Katkili Bireysel Emeklilik, Isveren Katkil

Saglik Sigortas1 vb. tiim yan haklar ile ilgili veriler toplayarak kurumlara sunmaktadir.

Yapilan tiim bu ¢alismalar ve veri toplama siiregleri online platformlar iistiinde

yapilmakta ve yine ayn1 ortamda paylasilmaktadir.

Bu ¢aligma kapsaminda incelenen sirket uzun siiredir Korn Ferry ile ¢alismaktadir ve
icret politikalarin1 belirlerken perakende veya 6zel bir piyasa belirleyerek tiim bahsi

gecen verileri dijital ortamda alarak ticretlendirme siireglerini yonetmektedir.

Diizenli olarak tiim kurumlarindan ilgili yila ait makro ekonomik tahminlerini ve
beklentilerini dijital ortamda toplamakta ve yine global olarak piyasanin egilimleri ve

yeni trendleri ile ilgili olarak online seminerler, paneller ve egitimler sunmaktadir.
4.1.1.10.10 Cahisma modeli — uzaktan ve esnek ¢alisma modeline doniisiim

Sirkette yapilan isin veya ilgili pozisyonun yapti1 is geregi uzaktan yapilabilecek
nitelikte olmasi 6n kosulu ile “Uzaktan Calisma Prosediirii” kapsaminda asagidaki

calisma bigimleri gerceklestirilmektedir.

Uzaktan Calisma: Calisanin is gérme edimini, tamamen, kuruma ait isyeri lokasyonlari

disinda, uzaktan calisma lokasyonlarinda yerine getirdigi ¢alisma bi¢imidir.

Karma Uzaktan Caligyma: Caliganlarin haftanin/ayin belli giinlerinde kuruma ait diger

isyeri lokasyonlarinda (Magaza, Depo vb.), diger giinlerinde ise belirlenmis uzaktan
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calisma lokasyonlarinda (calisanin ev adresi veya verecegi herhangi bir adres) isini

gerceklestirildigi karma ¢alisma modelidir.

Zorunlu Uzaktan Calisma: Micbir sebepler nedeniyle, ¢alisanlarin bir boliimiiniin veya
tamaminin, gegici siire ile “Uzaktan Calisma veya Karma Uzaktan Calisma” modeli ile

calismas1 modelidir.

Bu ¢alisma modelleri kapsaminda asagidaki ¢alisma ortamlari tanimlanmistir ve ¢alisanin

oncesinde baglh bulundugu yoneticisine bildirme ylikiimliiliigi bulunmaktadir.

Ofisten Calisma: Calisanin is gérme edimini, kuruma ait igyeri lokasyonlarinda yerine

getirdigi ¢aligma bi¢imidir.

Uzaktan Calisma Lokasyonu: Calisan ile kurum arasinda yazili olarak kararlastirilan,

uzaktan ¢alismanin / karma uzaktan ¢alismanin yapilacag sabit veya degisken adrestir.

Esnek Lokasyon Uygulamasi: Calisanin, kurum tarafindan belirlenmis belli takvim
dilimlerinde ve siirede, anlasilan karma uzaktan ¢alisma lokasyonu disinda ¢alisabildigi,

esnek ¢alisma bi¢imidir.

llgili Is Birimi'nin y&neticileri, ekip iiyelerinin uzaktan calistiklar1 siire boyunca
yaptiklan faaliyetleri i¢in kilit performans (KPI) gostergeleri tanimlayarak sonuglarinm

Olcmek, denetlemek ve gerektiginde raporlamak ile ylikiimliidiir.
4.1.1.10.11 Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) islemleri

SGK ise giris bildirgesi: Ise giren veya baska bir isyerine transferi sebebiyle giris yapilan
calisanlarin yasal siiresi icinde SGK’ nin sitesinde bildirimlerinin yapilmasi
gerekmektedir. Yasal siiresi disinda yapilan bildirimlerin cezasi bulunmaktadir. Yaklasik
700 isyeri ve 11.700 calisanin oldugu kurumda her ay yaklasik 550 ise girme hareketi

olmaktadir.

Mevcut Durum: Ise giris islemi yapilacak calisanlarin, ise baslama tarihinden 1 giin dnce
hangi isyerine isbas1 yapacaksa SGK kurumuna kayith isyerine gore kurum sifreleri ile
giris yapilmakta ve bildirgede talep edilen alanlar doldurularak ise giris bildirgesi

verilmektedir.
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Dijitallesme Siireci: Dijital sistem tarafindan SAP’de girilen giris kayitlarina gore
isyerlerinin SGK sifreleri ile SGK Kurumunun sistemine baglanarak ise giris bildirgeleri

dijital sistem tarafindan yiiklenmektedir.

Dijitallesme Sonrast Kazanimlar: Mevcut durumda yeni ige giris ve nakil olanlara ait
ortalama 550 calisan i¢in ise giris bildirgesinin verilme islemleri ortalama 1 c¢alisan
tarafindan ayda 36 saat siirmektedir. Dijitallesme sonrasindaki siiregte bu islemler dijital

sistem tarafindan, 3 saatte tamamlanmaktadir.

—

LD REYON
CENGIZ SIGORTA LISE VE 02-GIDA g S
SN R HAYIR HAYIR A HAYIR bl f;;’::zﬁsv;lay 02-is¢i
ZORUNLU 1

2004TC 3576410

Sekil 37. SGK ise Giris Bildirgesi Aktarim Ekran1 (C Mobil, 2022)

SGK Istirahat Raporu Siireci: SGK istirahat raporlar1 siirecinde, ¢alisanlarn giiniin
herhangi bir zaman diliminde, herhangi bir hastaneden isyerinde rahatsizlandigini ifade
ederek istirahat raporu almasi durumunda ¢alisanin isyerinin 3 giin icinde SGK” ya kars1
bildirim yapma ytikiimliiliigii bulunmaktadir, aksi durumda cezai yaptirim s6z konusu

olmaktadir.

Mevcut Durum: Sirkete ait mevcutta bulunan yaklasik 700 isyeri i¢in, SGK sisteminde
igyeri bazinda SGK sifreleri ile sisteme giris yapilarak, kurumda kayithh bulunan

raporlarin onay ve SAP sistemine giris islemleri yapilmaktadir (Ayda 12 Adam / Giin).

Dijitallesme Sonrasinda Siire¢: Dijital sistem tarafindan SGK sifreleri ile kurum
sistemine baglanarak her giin rapor onay1 ve SAP sistemine girig islemleri yapilmakta

olup ve yapilan islemler firmya rapor olarak bildirilmektedir.

Dijitallesme Sonrasi Kazanmmlar: Mevcut durumda toplam is siiresi aylik olarak 90 saatte,

dijital sistem ile 1 c¢alisan i¢in 15 saniyede toplam rapor sayisina gore ayda yaklasik 5,5
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saatte tamamlanmaktadir. Daha 6nceden SGK cezalarmin biiyiik bir kismi rapor onay
siirecinden kaynaklanmakta iken dijital sistem sayesinde SGK Istirahat Raporu kaynakli

cezalarin 6niline gecilmistir.

C34_3GKRaporOnay

Item Yilklenme Zamana Cabgyma Sdresi (sn] Sonug Izlem Etiketi

22300472 shampsmsesmasy 2002
=2054293 sEfamsRSmARSNARY  28.12.2001 1151201 15 Baganh  TC Kimiik fea: ST7S1TZ2032 Masa)
82348735 sEfdmRE A 20012 2001 11:11:45 15 Baganh  TC Kimiik No: 13408223324 Mesafp

111218 15 Baganl  TC Kimik Mo: 173052145852 Masa)

Sekil 38. SGK istirahat Raporu Kontrol Ekran1 (Mobil, 2022)

SGK Isten Ayrima Bildirgesi: Isten ayrilan veya baska bir isyerine transfer olmasi sebebi
ile giris yapilmasi gereken galisanlarin yasal siire iginde SGK’nin sitesinde bildirimlerinin
yapilmas: gerekmektedir. Yasal siliresi disinda yapilan bildirimlerin cezasi
bulunmaktadir. Yaklasik 700 isyeri ve 11.700 ¢alisanin oldugu kurumda her ay yaklasik
300 isten ayrilma hareketi olmaktadir.

Mevcut Durum: Isten ayrilan ve magazalar arasinda transfer olan ¢alisanlarin, ¢ikis tarih
itibariyle yasal siiresi i¢cinde SGK kurumuna kayitl isyerine gore kurum sifreleri ile giris

yapilarak isten ayrilis bildirgesi manuel olarak verilmektedir.

Dijitallesme Siireci: Dijital sistem tarafindan SAP’de girilen ¢ikis kayitlarina gore
igyerlerinin SGK sifreleri ile SGK Kurumunun sistemine baglanarak isten ayrilma

bildirgeleri sisteme yiiklenmektedir.

Dijitallesme Sonrasi Kazanimlar: Mevcut durumda isten ayrilma bildirgesi manuel olarak
calisanlar tarafindan yapildiginda 300 kisi i¢in 1 calisan aylik 15 saat, nakil olan ¢alisanlar
icin 1 calisan aylik 15 saat olmak iizere 1 kisi aylik ortalama 30 saat caligmaktadir.
Dijitallesme sonrasindaki siirecte dijital sistem tarafindan, ayni ortalama sayisina goére bu

stire yaklasik 3,5 saatte tamamlanmaktadir.
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Sekil 39. SGK isten Ayrilma Bildirgesi Aktarim Ekrani (C Mobil, 2022)

4.1.1.10.12 Disiplin siireci

Yaklasik 700 magazas1 ve 11.700 calisan1 olan ayn1 zamanda sendikali olan sirkette
caligma iligkilerinin rolii ve is yapis bi¢imi, ortaya c¢ikan disiplin vakalarinin en hizli,
seffaf, verimli ve adil bir sekilde tamamlanmasi, ¢alisan memnuniyeti ve sendikal iliskiler

acisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.

Caligsma iligkileri, kurumda calisanlar ile yonetim arasinda bir koprii vazifesi goriirken,
kurumdaki calisma bariginin ve huzurunun saglanmasi adina yapilan uygulamalarin
basinda gelen disiplin siireglerinin, sirket kiiltiirli, insan kaynaklar1 politikalar1, toplu is
sOzlesmesi ve yasal mevzuata uygun bir sekilde diizenlenmesini ve yerine getirilmesini

saglamakla sorumludur.

Resmi

Kurumlar

Sirket =
Yoénetimi
' Calisma
iliskileri

Sekil 40. Calisma iliskilerinin Is Yapis Modeli ve Iliski Haritas1 (C Mobil, 2022).

Dijitallesme Oncesi; sirkette herhangi bir olay meydana geldiginde vakit kaybetmeden
asagidaki bilgi ve belgeler, eksiksiz ve dogru bir sekilde imzalanmis olarak

hazirlanmaktadir. Imzasiz evraklar degerlendirmeye alinmamaktadir.
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. Durum tespit tutanagi,
o Varsa olaya tanik kisi ya da kisilerden diiz beyaz bir kdgida olayla ilgili gordiikleri
ve duyduklarin1 ayrintili bir sekilde yazdiklar1 tanik beyanlari,

. Olayla ilgili kisi ya da kisilerin savunmalari,
o Varsa farkli agilardan kamera kayitlari,
o Olay mahiyetine gore satig yonetiminin degerlendirmesi.

Inceleme ve degerlendirme siirecinde Calisma Iliskileri ya da I¢ Denetim Baskanlig
tarafindan c¢alisana en fazla 15 giine kadar uzaklastirma verilebilirken ¢alisanin durumu,

kapsam i¢i ya da kapsam dis1 olmasina gore ilgili mercide degerlendirilir.

< Dag@lim istatistikleri

Olay

Sekil 41. 2021 Vaka Dagilim1 (C Mobil, 2022).

Dijital sistemde ise “Makine Ogrenmesi” ve “Yapay Zeka’ya ogretilen asagidaki
algoritmaya gore siireci takip eden ve Sanal Robot iistiinde gelistirilen Dijitallesen

Disiplin Takip Siireci ile kagit ve kalem kullanim1 ortadan kaldirilmstir.

N\

Disiplin stireglerinde

takip ve kontrol ( - Detayll

raporlama
yapabilme

= Hipermarket
- SGM
« Depo

= Tum bilgi ve
belgeleri sistem
Uzerinde toplama

Tum Formatlar
tek bir

Raporlama
platformda
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tirm Pane OBT Formmu

0720

Giris

Sekil 42. Disiplin Siirecleri Olay Takip Uygulamasi Giris Ekran1 (C Mobil, 2022).

Yeni gelistirilen modele gore ilgili is birimleri olaylar vuku buldugunda robot iistiinde
gelistirilen Olay Bildirim Takip formunu doldurur ayni1 sekilde kanit belgeler, savunmalar

ve varsa video kayitlarini e-posta ile Bolge Insan Kaynaklarma iletilir.

o Magaza/Depo Miidiirleri “Sicil No” ve “T.C. No” bilgileriyle erisim adresinden
«OBT Formu» sekmesinden giris yapar.

o Magaza/depo miidiirii olmayan isyerleri icin OBTF Bélge Insan Kaynaklari
tarafindan olusturur.

. Stirecin dogru ve hizli bir sekilde sonuglandirilmasi i¢in forma girilen tiim bilgi

ve belgeler imzal1 ve eksiksiz olmalidir. Imzasiz belgeler isleme alinmaz.
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CarrefourSA Olay Bildirim Takip Formu Carrefour (i O

3k Isareti alaniar zoruniu alaniardie

Oty Tarini 12.12.2020 (=3
Olay Saati 12:25 @
Oty Tipi Davamsizhk e
Onealik orta e
Olay Konusu Detay Calisanimiz 20-39 Kasim tarihler| arasinda haber vermeden devamszlik yaprmisti
Gértstnz Benzer bir cazas: olmadi@ iin uyar: verilebilr

e
PERSONELLER ﬂ

e | Ad Soyad Sicil Gorev Karar Karar Veren Yer |
| FULYA ZEREN 251 KIDEMLI GALISMA ILISKILERI UZMANI A w

EVRAKLAR ﬂ

Personel Evrak Grup Dosya

o FULYA ZEREN (251) Dururm Tespit Tutanags Durum_Tespit.pdf w)
Savunma Savunma.pdf w)

FULYA ZEREN (251)

°

Sekil 43. Ornek Olay Bildirim Formu (C Mobil, 2022).

Bolge Insan Kaynaklari tiim dokiimanlar inceler, eksikler var ise tamamlar ve vakay1

sistem iistiinden sanal bir dosya olarak Calisma liskilerine génderir.

Magaza/Depo Bolge insan Calisma
Mudara Kaynaklari = jliskileri
- <=

e q Formu inceler, ek bilgi ve =
Fg):;yuﬁ::dégmji?ee belge isteyebilir. gerektiginde ek bi
R e Gorias bildirir ve Galisma talep edel
Y iliskilerine génderir.

- Gerektiginde Calisma
FED, @i e ST iligkilerinin g&riisiine

ligili B6lge Insan

Kaynaklarina iletilir gore de ek bilgi ve bilge

ekleyebilir.

Varsa kamera kayitlan, K =
‘e-posta yoluyla konu _f_fara eI EERE
kisminda Magaza tebliginden sonra imzah
adi//Olay//iPersonel ismi» ist U
elirtilerek formu Cahsma - sonra formu « Tamamladi>
ilgili Bolge Insan kaynaklan i §| diri statasune ?eh(rjerek sareci
ve Calisma lliskilerine iletilir yonlendirir sonlandirir.

Sekil 44. Disiplin Siirecinin Akig Diyagrami (C Mobil, 2022).

Dijital ortamda olusturulan sorusturma dosyasi Disiplin Kuruluna sunulur ve ¢gikan sonug
her ne olursa olsun “Uyar1, Ihtar, Kinama veya Is Akdi Feshi” yine ayn1 sistem {istiinden

yiiriitiiliir ve belgelerin birer kopyasi ¢alisanlarin SAP iistiindeki sanal 6zliik dosyalarinda

arsivlenir.
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4.1.1.11 Dijitallesme siirecinde karsilasilan zorluklar

Dijitallesme projenin baglamasi ile c¢esitli zorluklarla Kkarsilagilmis, degisimin
saglanabilmesi icin ¢esitli aksiyonlar alinmis ve bazi yapisal degisiklikler yapilmistir. Bu

kapsamda ortaya ¢ikan baglica zorluklar sdyle siralanabilir:

. Ust ydnetiminin desteginin yeterli diizeyde olmamast,

. Dijitallesme vizyonunun/stratejisinin net olmamasi ve paylagilamamasi

o Dijital kiiltiir eksikligi,

o Ekonomik faydalarinin yeterince iyi anlagilmamasi (kuruma olacak katkinin tam

Ol¢climiiniin yapilamamasi),

o Dijital yatirimlarin finansal agidan maliyetinin yiiksek olmasi (ROI),

o Sirkette i¢cinde yeterli seviye teknolojik altyapi olmamasi,

o Veri giivenligi ve veri gizliligiyle ilgili kaygilarin olmasi,

o Yasal olarak belirsizligin olmasi,

o Calisanlarin dijitallesmeye kars1 onyargili olmast,

o Caligan yetkinliklerinin, uzmanliginin ve bilgisinin dijitallesme igin Yyetersiz

olmasi vb gibi.
4.1.2 Nicel arastirmadan elde edilen bulgular

Calismanin amacina uygun olarak c¢alisan algilarima gore dijitallesme ile duygusal
baglilik, bireysel ve orgiitsel performans olarak belirlenen is sonuglari arasindaki
iligkilerin incelendigi caligmanin bu boéliimiinde ayrica sosyal medya kullaniminin
dijitallesme ve is sonuglariyla iliskisi de ortaya konulmaya calisilmistir. Yapilan

caligmadan elde edilen bulgular agagidaki gibidir.
4.1.2.1 Tamimlayici istatistikler

Arastirmada kullanilan dijitallesme, duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel
performans ve sosyal medya kullanimiyla ilgili 6l¢eklere iligkin tanimlayicr istatistikler

asagidaki tablolarda verilmektedir.
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Tablo 12. Dijitallesme ve ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ort. Std.Sapma N

Dijitallesme ile birlikte, isimi ¢ok daha kolay gergeklestiriyorum. 4,78 0,528 393
Dijitallesme ile birlikte, islerim daha az sikici oluyor. 459 0,807 393
Dijitallesme ile birlikte, zamanlama problemlerimi kolay ¢dziiyorum. 4,66 0,689 393
Dijitallesme ile birlikte, ¢cok ¢esitli gérevler yapabiliyorum. 461 0,728 393
Dijitallesme, daha 6nemli isler yapmama izin veriyor. 4,6 0,732 393
Dijitallesme ile birlikte, Kisisel kontroliimii arttiriyor. 4,64 0,708 393
Dijitallesme ile birlikte, bana daha zorlu gérevler sagliyor. 426 114 393
Dijitallesme ile birlikte, problem ¢dzme becerimi iyilestiriyor. 4,62 0,708 393
Dijitallesme ile birlikte, kariyer hedeflerime kolay ulastirtyor. 442 094 393
Dijitallesme ile birlikte gelisen teknolojik degisim calisanlar i¢in iyidir. 4,79 0,495 393
Dijitallesme ile birlikte, ¢alisanlarin beceri seviyelerini arttirdi. 4,64 0,685 393
Dijitallesme ile birlikte, pazarlanabilir becerilerimi arttirdi. 4,56 0,777 393
Dijitallesme ile birlikte, mevcut calisan sayisini biiyiik dl¢iide azaltti. 3,87 1,202 393
Dijitallesme ile birlikte, isimin gelecegi i¢in endiseleniyorum. 2,66 1,354 393
Dijitallesme ile birlikte, endiseliyim ¢iinkii artik daha fazla yetenek

gerekiyor. 2,75 1,381 393
Dijitallesme ile birlikte, yeni teknolojiler 6grenmek zorunda kalma

konusunda endiseliyim. 2,44 1,415 393
Dijitallesme ile birlikte, endiseleniyorum ¢iinkii isimin nasil etkilenecegini

bilmiyorum. 2,44 1,354 393
Dijitallesme ile birlikte, degisim fazladan bir is yiikii yaratiyor. 2,62 1,401 393
Dijitallesme ile birlikte, is sorumluluklarim konusu benim i¢in net degil. 2,34 1,303 393
Dijitallesme ile birlikte, islerimin daha stresli olacagindan endiseliyim. 2,35 1,263 393
Dijitallesen sirketimde, degisimin, Is arkadaslarim ile iliskilerime zarar

vereceginden endiseliyim. 2,22 1,249 393
Dijitallesme ile birlikte, ileri teknoloji ve bilgisayarlar bende huzursuzluk

yaratiyor. 2,06 1,254 393
Dijitallesme ile birlikte, ortaya ¢ikan degisim taleplerimde celiskiler ortaya

¢ikartiyor. 2,33 1,337 393
Dijitallesme ile birlikte, daha fazla zaman baskisi hissetmeye bagladim. 2,53 1,403 393
Dijitallesme ile birlikte, riske izin vererek degisimi tesvik eder. 3,69 1,433 393
Dijitallesme ile birlikte, mevcut ¢alisanlar yeni agilacak pozisyonlari

doldurabilecek. 3,87 1,306 393
Dijitallesme ile birlikte, degisikliklere katilma firsatim vardir. 4,38 1,018 393
Dijitallesme ile birlikte, iist yonetim degisimi desteklemekte net bir durus

gosteriyor. 4,37 1,106 393
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yeni teknik beceriler gelistirmeye

miisaade ediyor. 4,45 0,952 393
Dijitallesme ile birlikte, ise atama/yerlestirme kararlar1 adildir. 4,27 1,115 393
Dijitallesme ile birlikte, degisimin, Isim iizerinde ¢ok az etkisi olacak. 3,59 1,453 393
Dijitallesme ile birlikte, teknoloji ve bilgisayar egitimleri ¢ok daha kolay

olacak. 4,46 0,917 393
Dijitallesen is diinyasinda, rekabeti korumak i¢in degisim gereklidir. 4,75 0,661 393
Dijitallesme ile birlikte, degisim, daha fazla kigisel iletisim gerektiriyor. 4,5 0,912 393
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yoneticilerimin siirecleri daha yakindan

izlemesini sagladi. 4,52 0,875 393
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Dijitallesme ile birlikte, ileri teknolojik araglar1 kullanmak giiven
vermiyor. 3,21 1,666 393

Dijitallesme Olgegi ’ne ait en yiiksek diizeydeki ifadenin 4.79 ortalama ile “Dijitallesme
ile birlikte gelisen teknolojik degisim calisanlar igin iyidir” ifadesinin; en diisiik
diizeydeki ifadenin ise 2.06 ortalama ile “Dijitallesme ile birlikte, ileri teknoloji ve

bilgisayarlar bende huzursuzluk yaratiyor” ifadesinin oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel Performans Olgeginin maddelerine ait tanmimlayici istatistikler Tablo 13’de
belirtilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Performansla Ilgili Tanimlayicr istatistikler

Ort.  Std.Sapma N

Dijitallesme ile birlikte, satiglar artmustir. 4,5 0,824 393
Dijitallesme ile birlikte, kar artmustir. 4,5 0,836 393
Dijitallesme ile birlikte, nakit yonetiminde iyilesme saglanmistr. 446 0,871 393
Dijitallesme ile birlikte, pazar pay1 artmistir. 4,5 0,855 393
Dijitallesme sirketimin faaliyet gosterdigi pazarlarin ¢esitlendirilmesine

katkida bulunmustur. 4,57 0,75 393
Dijitallesme pazarlama maliyetlerinin azaltilmasina katkida bulunmustur. 4,49 0,921 393
Dijitallesme biitge hedeflerine ulasilmasina katkida bulunmustur. 4,53 0,789 393
Dijitallesme Satis siirecinin iyilestirilmesine katkida bulunmustur. 4,55 0,784 393
Dijitallesme miisteri sayisinin arttirilmasina katkida bulunmustur. 4,55 0,807 393
Dijitallesme miisteri memnuniyetinin arttirilmasina katkida bulunmustur. 4,59 0,761 393

Tablo 13’e gore Orgiitsel Performans Olgegi’ne ait en yiiksek diizeydeki ifadenin 4.59
ortalama ile “Dijitallesme miisteri memnuniyetinin arttirilmasina katkida bulunmustur”
ifadesinin; en diistik diizeydeki ifadenin ise 4.46 ortalama ile “Dijitallesme ile birlikte,
nakit yonetiminde iyilesme saglanmistir” ifadesinin oldugu belirlenmistir.

Bireysel Performans Olgegi’nin maddelerine ait tamimlayici istatistikler Tablo 14°de

belirtilmistir.
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Tablo 14. Bireysel Performansla ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ort.  Std.Sapma N

Dijitallesme ile birlikte, kendi performans hedeflerime ulasacagimdan

¢ok eminim. 4,6 0,704 393
Dijitallesme ile birlikte, gecen yilki bireysel performans diizeyim
mitkemmeldi. 454 0,801 393
Dijitallesme ile birlikte, hedeflerimi diizenli olarak basaririm. 4,67 0,607 393
Dijitallesme ile birlikte, bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini
dogrudan destekler. 4,68 0,621 393
Dijitallesme ile birlikte, bireysel performansim gegen yil boyunca
onemli derecede artti. 4,65 0,67 393

Tablo 14’e gore Bireysel Performans Olgegi'ne ait en yiiksek diizeydeki ifadenin 4.68
ortalama ile “Dijitallesme ile birlikte, bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini
dogrudan destekler” ifadesinin; en diisilk diizeydeki ifadenin ise 4.54 ortalama ile
“Dijitallesme ile birlikte, gegen yilki bireysel performans diizeyim miikemmeldi”
ifadesinin oldugu belirlenmistir.

Duygusal Baghlik Olgegi’nin maddelerine ait tamimlayic1 istatistikler Tablo 15°de
belirtilmistir.

Tablo 15. Duygusal Baglilik ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

ort. Std.Sapma N

Sirketime kars1 giiglii bir ait olma hissim vardir. 4,78 0,528 393
Kendimi girketime karg1 “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. 4,59 0,807 393
Meslek hayatimin kalan kismini bu sirkette gecirmek beni ¢ok

mutlu eder. 4,66 0,689 393
Kendimi sirketimde “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum. 4,61 0,728 393
Bu sirketin benim igin ¢ok 6zel bir anlami var. 4,6 0,732 393
Bu sirketin sorunlarin1 gercekten kendi sorunlarim  gibi

hissediyorum. 4,64 0,708 393

Tablo 15°e gére Duygusal Baglilik Olgegi’ne ait en yiiksek diizeydeki ifadenin 4.78
ortalama ile “Sirketime kars1 giiglii bir ait olma hissim vardir” ifadesinin; en diisiik
diizeydeki ifadenin ise 4.59 ortalama ile “Kendimi sirketime kars1 “duygusal olarak bagli”
hissetmiyorum” ifadesinin oldugu belirlenmistir.

Sosyal medya Kullanimi Olcegi’nin maddelerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 16°da

belirtilmistir.
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Tablo 16. Sosyal Medya Kullanimiyla Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ort. Std.Sapma N

Sosyal medyalart (facebook, twitter, vb) kullanmak dijjital

teknolojinin en iyi avantajlarindan biridir. 4,67 0,671 393
Daha cok sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak i¢in
dijital teknolojilerden yararlanirim. 4,66 0,707 393
Sosyal medyalar (facebook, twitter, vb) etkin olarak kullanirim. 4,6 0,802 393
Sosyal medyalarda (facebook, twitter, vb) kendim daha rahat ifade
ederim. 437 1,081 393

Tablo 16’ya gére Sosyal Medya Kullanimi Olgegi’ne ait en yiiksek diizeydeki ifadenin
4.67 ortalama ile “Sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak dijital teknolojinin
en iyi avantajlarindan biridir” ifadesinin; en diisiik diizeydeki ifadenin ise 4.37 ortalama
ile “Sosyal medyalarda (facebook, twitter, vb) kendim daha rahat ifade ederim” ifadesinin

oldugu belirlenmistir.

4.1.2.2 Faktor Analizi, Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi; benzer oOzellikleri olan degiskenleri az sayida faktér ile olgerek
degerlendirmesinin yapildigi istatistiksel bir analiz yontemidir. Ayrica maddelerin faktor
yiiklerini kullanarak yeni degerlendirmeler yapilabilen, degisken gruplar arasinda ortak
faktor adi verilen yeni degiskenler belirlemesini saglayan bir analiz ve Ol¢lim siireci

olarak da ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2017).

Faktor analizinde oOncelikle elde edilen veri setinin faktér analizine uygun olup
olmadiginin test edilmesi gerekmektedir. Alan yazinda toplanan veri setinin faktor analizi
i¢in uygun olup olmadigini belirlemek i¢in korelasyon matrisinin olusturulmasi, Barlett
testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri gibi pek ¢ok faktdr ¢ikarma yontemi
gelistirilmistir (Erkus, 2016). Bu ¢ercevede calismamizda oncelikle veri setinin faktor

analizi i¢in uygunlugu belirlenmistir.

Calismada kullanilan dijitallesme, duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel
performans ve sosyal medya kullanimiyla ilgili yapilan faktor analizi, gegerlilik ve

giivenilirlik analizi sonuglar1 asagida verilmektedir.

4.1.2.2.1 Dijitallesme Olcegi Analiz Sonuclar
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Arastirmada veri setinin faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi
ile degiskenler arasindaki iligki ise Barlett Testi ile degerlendirilmistir. Testlerle ilgili

sonuclar Tablo 17°de verilmektedir.

Tablo 17. Dijitallesme Olgegi KMO VE Barlett Testi Sonuglar

1. Boyut
KMO 0,922
Barlett Testi X2 9058,119
Sd 630
p ,000

Arastirmada dijitallesme 0l¢cegi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.92 olarak
belirlenmigtir. Elde edilen bu sonuca gore veri seti faktor analizi icin miikemmel
uygunluga sahiptir. KMO degerleri i¢in; 0,90 mitkemmel, 0,80 ¢ok iyi, 0,70 iyi, 0,60 orta,
0,50 zayif ve 0,50°nin alt1 ise kabul edilemez seklinde kabul edilmektedir (Sharma, 1996).
Arastirmada Barlett testi ile degiskenler arasinda iligki olup olmadig: test edilmis ve
sonu¢ anlamli bulunmustur (X?>=9058.12, p=.00). Sonug olarak veri setinin faktor analizi

icin uygun oldugu belirlenmistir.

Aragtirmada veri setinin faktor analizine uygun oldugu belirlendikten sonra faktor analizi
icin uygunluguna saptandiktan sonra temel bilesenler analizi (PCA) uygulanarak 6z
yeterlik maddelerinin hangi faktorler altinda toplandig belirlenmistir. Faktor analizinde
aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen degisken sayilarimi azaltmak ve bu iliskilerden
faydalanarak yeni yapilar ortaya koymak amaglanmaktadir (Ozdamar, 2002). Bununla
birlikte kullanilan 6l¢eklerde yap1 gecerliliginin saglanmasi i¢in gerek ve yeter sart, farkl
faktorler altinda toplanan maddelerin yiiksek iki faktorlii yiikii arasindaki fark en az .10
olmali ve faktdr yiikk degeri .45 ya da daha yiiksek (bu sinir deger .30’a kadar
disiiriilebilir) olmalidir (Biiyiikoztiirk, 2015).

Aragtirmada faktor sayisini belirlenmek amaciyla 6zdeger istatistigi (Eigenvalue)
kullanilmistir. Ozdeger istatistigi 1 ve 1’den biiyiikk olan faktdrler anlamli kabul
edilmektedir. Bu dogrultuda yapilan faktor analizi sonuglarina gore dort faktorlii bir yapt
belirlenmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlerin 6z degerleri ve

acikladiklar1 varyans miktarlar1 Tablo 18 *de belirtilmistir.
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Tablo 18. Dijitallesme Olgegi Alt Boyutlarin Ag¢iklanan Varyans Oranlari

Boyutlar Ozdeger Varyans Yigilmal Varyans
Faktor 1 10,641 29,559 29,559

Faktor 2 6,069 16,859 46,418

Faktor 3 2,764 7,678 54,096

Faktor 4 1,578 4,384 58,48

Yapilan faktor analizi sonucunda dort faktorli bir yapi belirlenmistir. Buna gore 13
maddeden olusan Faktdor 1 maddelerinin faktor yiikleri .31 ile .80 arasinda deger
almaktadir. Bu durum toplam varyansin %29,56 olmasini aciklamaktadir. Faktor 2, 12
maddeden olusmakta ve maddelerin faktor yiikleri .32 ile .75 arasinda deger almaktadir.
Bu durum toplam varyansin %16,86 olmasini agiklamaktadir. Faktor 3, 6 maddeden
olusmakta ve maddelerin faktor yiikleri .65 ile .79 arasinda deger almaktadir. Bu durum
toplam varyansin %7,68 olmasini agiklamaktadir. Faktor 4, 5 maddeden olusmakta ve
maddelerin faktor yiikleri .53 ile .71 arasinda deger almaktadir. Bu faktdr toplam
varyansin %4.38 olmasini agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde varyans oraninin
yiiksek olmasi Ol¢egin faktdr yapisinin gii¢lii oldugunu gostermektedir. Tavsancil *a
(2014) gore, ideal olan varyans oranlar1 %40—-60 araliginda olup bu ¢alismada belirlenen
%58 deger ideal varyans oranindadir. Analiz ¢caligmalarinda yamag birikinti grafigi (scree
pilot) testi kullanilarak faktor sayisi belirlenebilmektedir. Yamag grafiginde egimin
kaybolmaya basladigi noktanin isaret ettigi sayr faktér sayisim1 vermektedir. Bu

dogrultuda Sekil 44’ da dl¢egin boyutuna iliskin yamag grafigi gosterilmistir.

Scree Plot

Eigenvalue

mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm
mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm

Factor Number
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Sekil 45. Dijitallesme Olgegine Ait Iliskin Yamag Grafigi

Sekil 44’e gore egrinin ylksekten gelip kirilma yasadigi nokta dort faktorlii bir yapi
oldugunun gostergesidir. Bu baglamda Tablo 19°da maddelerin bulundugu madde faktor
yiikleri belirtilmistir.

Tablo 19. Dijitallesme Olgeginin Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

Dijitallesme ile birlikte, isimi ¢ok daha kolay

gerceklestiriyorum. 0,723
Dijitallesme ile birlikte, iglerim daha az sikici oluyor. 0,73
Dijitallesme ile birlikte, zamanlama problemlerimi kolay
¢Ozilyorum. 0,782

Dijitallesme ile birlikte, cok ¢esitli gérevler yapabiliyorum. 0,753
Dijitallesme, daha 6nemli isler yapmama izin veriyor. 0,801
Dijitallesme ile birlikte, kisisel kontroliimii arttiriyor. 0,8

Dijitallesme ile birlikte, bana daha zorlu gérevler sagliyor. 0,437
Dijitallesme ile birlikte, problem ¢dzme becerimi

iyilestiriyor. 0,773
Dijitallesme ile birlikte, kariyer hedeflerime kolay
ulastirtyor. 0,782
Dijitallesme ile birlikte gelisen teknolojik degisim
¢alisanlar i¢in iyidir. 0,624
Dijitallesme ile birlikte, ¢alisanlarin beceri seviyelerini
arttirdi. 0,734

Dijitallesme ile birlikte, pazarlanabilir becerilerimi arttirdi. 0,663

Dijitallesme ile birlikte, mevcut g¢aligan sayisini biiyiik

Olcilide azaltt1. 0,308

Dijitallesme ile birlikte, isimin gelecegi i¢in endiseleniyorum. 0,586
Dijitallesme ile birlikte, endiseliyim ¢iinkii artik daha fazla yetenek gerekiyor. 0,643
Dijitallesme ile birlikte, yeni teknolojiler 6grenmek zorunda kalma konusunda endigeliyim. 0,71
Dijitallesme ile birlikte, endiseleniyorum ¢iinkii isimin nasil etkilenecegini bilmiyorum. 0,713
Dijitallesme ile birlikte, degisim fazladan bir is yiikii yaratiyor. 0,531
Dijitallesme ile birlikte, ig sorumluluklarim konusu benim igin net degil. 0,646

Dijitallesme ile birlikte, islerimin daha stresli olacagindan endiseliyim. 0,729
Dijitallesen sirketimde, degisimin, Is arkadaslarim ile iliskilerime zarar
vereceginden endigeliyim. 0,761
Dijitallesme ile birlikte, ileri teknoloji ve bilgisayarlar bende huzursuzluk
yaratiyor. 0,736
Dijitallesme ile birlikte, ortaya g¢ikan degisim taleplerimde ¢eliskiler ortaya
cikartiyor. 0,798

Dijitallesme ile birlikte, daha fazla zaman baskis1 hissetmeye bagladim. 0,756

Dijitallesme ile birlikte, riske izin vererek degisimi tesvik eder. 0,699
Dijitallesme ile birlikte, mevcut ¢alisanlar yeni agilacak pozisyonlari
doldurabilecek. 0,756
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Dijitallesme ile birlikte, degisikliklere katilma firsatim vardir. 0,605
Dijitallesme ile birlikte, {ist yonetim degisimi desteklemekte net bir

durus gosteriyor. 0,691
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yeni teknik beceriler gelistirmeye

miisaade ediyor. 0,741
Dijitallesme ile birlikte, ise atama/yerlestirme kararlari adildir. 0,656

Dijitallesme ile birlikte, degisimin, Isim iizerinde ¢ok az etkisi olacak. 0,388
Dijitallesme ile birlikte, teknoloji ve bilgisayar egitimleri cok daha
kolay olacak. 0,72

Dijitallesen is diinyasinda, rekabeti korumak i¢in degisim gereklidir. 0,647

Dijitallesme ile birlikte, degisim, daha fazla kisisel iletisim gerektiriyor. 0,563
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yoneticilerimin siiregleri daha

yakindan izlemesini sagladi. 0,626
Dijitallesme ile birlikte, ileri teknolojik araclari kullanmak giiven
vermiyor. 0,315

Tablo 19° da maddelere ait faktér yiikk degerleri bulunduklari boyutun altinda
belirtilmistir. Bu yiik degerleri maddelerin alt boyutlar ile iligkisini agiklayan katsayilar
olup faktor yapisinin ortaya ¢ikmasini saglarlar. Tablo 19’a gore 36 maddeden olusan

dort faktore ait yiik degerleri .31 ile .80 arasinda degismektedir.

Arastirmada 6lgme aracinin giivenilirligini 6lgmek amaciyla 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi
bulunmustur. Tablo 20°de her maddenin varyansina dayali olarak hesaplanan Cronbach
Alfa i¢ tutarlilik katsayilari verilmistir. Tablo 20°ye gore 6lgegin toplam Cronbach Alfa
degeri.882 olup bu deger Olgegin kabul edilebilir diizeyde giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 20. Dijitallesme Olgegine Ait Cronbach Alfa I¢ tutarlilik Degeri

.. CronbachAlpha
Olgek Madde Sayisi Katsayisi
Dijitallesme Olcegi 36 .882

Faktor 1 13 913

Faktor 2 12 .902

Faktor 3 6 .838

Faktor 4 5 .706

Dijitallesme Olgegine ait madde analizi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin ~ dijitallesme Olgegine katilim diizeylerinin orta seviyede oldugu

belirlenmistir (x = 135.84).
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Tablo 21. Dijitallesme Olgegine Ait Madde Analizi Sonuglar

Madde Madde- Madde
e . Madde o e .
Silindigi e ews Biitiin Silindigind
Durumdak glhndlg' Mliskisi e
. . Durumdak ,
i Yeni i Varyans Korelasyo Cronbach
Ortalama sa
Dijitallesme ile birlikte, isimi ¢ok daha kolay
gergeklestiriyorum. 131,05 302,115 0,41 0,88
Dijitallesme ile birlikte, islerim daha az sikici
oluyor. 131,24 297,043 0,44 0,879
Dijitallesme ile birlikte, zamanlama
problemlerimi kolay ¢dziiyorum. 131,17 299,628 0,412 0,88
Dijitallesme ile birlikte, c¢ok cesitli gorevler
yapabiliyorum. 131,22 297,147 0,488 0,879
Dijitallesme, daha 6nemli isler yapmama izin
veriyor. 131,23 297,155 0,484 0,879
Dijitallesme ile birlikte, kigisel kontroliimii
arttirtyor. 131,19 297,811 0,475 0,879
Dijitallesme ile birlikte, bana daha zorlu gorevler
sagliyor. 131,57 296,619 0,306 0,881
Dijitallesme ile birlikte, problem ¢6zme becerimi
iyilestiriyor. 131,21 298,324 0,453 0,879
Dijitallesme ile birlikte, kariyer hedeflerime
kolay ulastirtyor. 131,4 293,542 0,481 0,878
Dijitallesme ile birlikte gelisen teknolojik
degisim c¢alisanlar i¢in iyidir. 131,04 304,692 0,288 0,881
Dijitallesme ile birlikte, calisanlarin beceri
seviyelerini arttird1. 131,18 299,589 0,416 0,88
Dijitallesme  ile  birlikte,  pazarlanabilir
becerilerimi arttirdi. 131,26 296,673 0,472 0,879
Dijitallesme ile birlikte, mevcut ¢alisan sayisini
biiyiik dlciide azaltt1. 131,96 294,802 0,331 0,881
Dijitallesme ile birlikte, isimin gelecegi icin
endiseleniyorum. 133,17 290,897 0,372 0,88
Dijitallesme ile birlikte, endiseliyim ¢ilinkii artik
daha fazla yetenek gerekiyor. 133,08 291,448 0,351 0,881
Dijitallesme ile birlikte, yeni teknolojiler
ogrenmek zorunda kalma konusunda
endigeliyim. 133,38 288,365 0,407 0,879
Dijitallesme ile birlikte, endiseleniyorum ¢iinkii
isimin nasil etkilenecegini bilmiyorum. 133,39 289,116 0,412 0,879
Dijitallesme ile birlikte, degisim fazladan bir is
yiikil yaratiyor. 133,21 292,999 0,312 0,881
Dijitallesme ile birlikte, is sorumluluklarim
konusu benim igin net degil. 133,49 294,526 0,306 0,881
Dijitallesme ile birlikte, islerimin daha stresli
olacagindan endiseliyim. 133,48 294,352 0,322 0,881
Dijitallesen sirketimde, degisimin, Is
arkadaglarim ile iligskilerime zarar vereceginden
endiseliyim. 133,61 292,178 0,379 0,88
Dijitallesme 1ile birlikte, ileri teknoloji ve
bilgisayarlar bende huzursuzluk yaratiyor. 133,77 289,417 0,444 0,878
Dijitallesme ile birlikte, ortaya g¢ikan degisim
taleplerimde geliskiler ortaya ¢ikartiyor. 1335 293,526 0,319 0,881
Dijitallesme ile birlikte, daha fazla zaman baskis1
hissetmeye bagladim. 133,29 293,952 0,291 0,882
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Dijitallesme ile birlikte, riske izin vererek

degisimi tesvik eder. 132,14 286,192 0,447 0,878
Dijitallesme ile birlikte, mevcut ¢aliganlar yeni

acilacak pozisyonlar1 doldurabilecek. 131,96 286,404 0,493 0,877
Dijitallesme ile birlikte, degisikliklere katilma

firsatim vardir. 131,45 291,523 0,499 0,877
Dijitallesme ile birlikte, {ist yonetim degisimi

desteklemekte net bir durus gosteriyor. 131,46 290,652 0,478 0,878
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yeni teknik

beceriler gelistirmeye miisaade ediyor. 131,38 292,164 0,518 0,877
Dijitallesme ile birlikte, ise atama/yerlestirme

kararlart adildir. 131,56 288,655 0,529 0,877
Dijitallesme ile birlikte, degisimin, Isim iizerinde

¢ok az etkisi olacak. 132,24 289,152 0,378 0,88
Dijitallesme ile birlikte, teknoloji ve bilgisayar

egitimleri cok daha kolay olacak. 131,37 293,881 0,483 0,878
Dijitallesen is diinyasinda, rekabeti korumak icin

degisim gereklidir. 131,07 302,308 0,312 0,881
Dijitallesme ile birlikte, degisim, daha fazla

kisisel iletisim gerektiriyor. 131,33 295,358 0,438 0,879
Dijitallesme ile birlikte, degisim, yoneticilerimin

stirecleri daha yakindan izlemesini sagladi. 131,31 294,469 0,489 0,878
Dijitallesme ile birlikte, ileri teknolojik araclari

kullanmak giiven vermiyor. 132,61 284,636 0,4 0,88

Yapilan analizde giivenilirligini gostermek amaciyla her bir maddesinin ne kadar
etkiledigi verilmistir. Bu dogrultuda tiim maddenin ayr1 ayr1 dlgekten cikarilacagi
durumlarda ortalamasinin, varyansini ve Cronbach Alfa degerinin ne derecede etkilendigi
belirtilmistir. Sonucta her maddenin varyansina gore hesaplanan Cronbach Alfa degerinin

i¢ tutarlilik katsayilarindan .882 oldugu goriilmiistiir (Tablo 21).

Sonu¢ olarak; tim maddelerin kabul edilebilir derecede giivenilirligi sagladig:

kanitlanmustir.
4.1.2.2.2 Duygusal baghlik 6l¢cegi analiz sonuglari

Arastirmada duygusal baglilik 6l¢egi icin Kaiser-Meyer-Olkin degeri = .894 ve Bartlett’s
Testi degeri= 1520.449 (p<.001) olarak belirlenmistir. KMO degeri 0,80’den fazla
oldugundan, 6rneklemden elde edilen verinin yeterli oldugu kabul edilmektedir. Bartlett’s
testi sonucunun.05’ten kii¢lik olmas1 6l¢ek maddeleri arasindaki iliskinin faktor analizi

i¢cin uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 22. Duygusal Bagllik Olgegi KMO ve Barlett Testi Sonuglari

1. Boyut
KMO 0,894
Barlett Testi x? 1520,449
Sd 15
P ,000

6 maddelik 6l¢egin faktorlerin aldiklar1 6zdeger ve agikladiklar1 varyans oranlar1 Tablo

23 ‘de gosterilmistir.

Tablo 23. Duygusal Baglilik Olgegi Alt Boyutlarin Agiklanan Varyans Oranlari

Yigilmah
Boyutlar Ozdeger Varyans Varyans
Duygusal Baglilik Olcegi 4,192 69,867 69,867

Tablo 23°de goriilecegi gibi 6zdegeri 1’den biiylik tek faktor belirlenmistir. Tek faktor,
toplam varyansin %69,86’sin1 agiklamaktadir. Tek faktoriin 6zdegeri %4.19 ve agikladigi
varyans miktar1 %69,86’d1r.

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6

Factor Number

Sekil 45. Duygusal Baglilik Olgegine Iliskin Yamag Grafigi

Sekil 45°de yer alan yamag grafiginde 6l¢egin tek faktorlii oldugu sonucunu destekledigi

gorilmektedir.
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Tablo 24. Duygusal Baglilik Olgek Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

Faktor 1
Sirketime kars1 giiglii bir ait olma hissim vardir. 0,721
Kendimi sirketime kars1 “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. 0,77
Meslek hayatimin kalan kismini bu girkette gecirmek beni ¢ok mutlu eder. 0,84
Kendimi sirketimde “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum. 0,802
Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. 0,84
Bu sirketin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 0,817

Tablo 24°de yer alan faktor yiik degerleri bulunduklari boyutun altinda siralanmustir.
Buna gore 6 maddeden olusan tek faktore ait yiik degerlerinin .72 ile .84 arasinda degerler

aldig1 goriilmektedir.

Tablo 25. Duygusal Baglilik Olgegine Ait Cronbach Alfa I¢ tutarlilik Degeri

) Madde
Olcek Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi
Duygusal Baglilik Olgegi 6 911

Tablo 25’e gore 6l¢egin toplaminda ortaya ¢ikan .911 Cronbach Alfa degerinin olduk¢a
giivenilir oldugu belirlenmistir. Bu durumda 6lgegin toplaminin kabul edilebilir derecede

giivenilirligi sagladigr goriilmiistiir.

Tablo 26’ da Duygusal Baglilik Olcegine ait madde analizi sonuglar1 belirtilmis olup
katilimcilarin duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (x =

27.88).

Tablo 26. Duygusal Baglilik Olgegine Ait Madde Analizi Sonuglar

Swii%?gi ‘Madde ‘Madde- ‘Madde
Durumdaki Silindigi _ Biitiin Silindiginde
- Durumdaki Hiskisi Cronbach’s
Yeni Varyans’ Korelasyon’ o’
Ortalama’
Sirketime kars1 gii¢lii bir ait olma hissim
vardir. 23,1 9,761 0,695 0,905
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Kendimi sirketime kars1 “duygusal olarak

bagli” hissetmiyorum. 23,29
Meslek hayatimin  kalan kismini bu
sirkette gecirmek beni ¢ok mutlu eder. 23,22
Kendimi sirketimde “ailenin bir parcasi”
gibi hissetmiyorum. 23,27
Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami1
var. 23,28
Bu sirketin sorunlarini gergekten kendi
sorunlarim gibi hissediyorum. 23,24

8,272

8,624

8,581

8,436

8,626

0,735

0,799

0,755

0,79

0,77

0,899

0,888

0,894

0,889

0,892

Maddelerin ayr1 ayr1 varyansina dayali olarak hesaplanan Cronbach Alfa degerinin i¢

tutarlilik katsayilari belirlenmistir (Tablo 26). Boylece, tim maddelerin giivenilirligi

sagladig goriilmiistiir.

4.1.2.2.3 Bireysel performans dlcegi analiz sonuclar:

Arastirmada bireysel performans Olceginin Kaiser-Meyer-Olkin degeri= .885 ve
Bartlett’s Testi degeri= 1394.844 (p<.001) olarak belirlenmistir. KMO degeri 0,80°den
yiiksek oldugu i¢in 6rneklemden elde edilen verinin yeterlidir. Bartlett’s testi sonucunun

.05’ten kiiciik olmasi 6l¢ek maddeleri arasindaki iliskinin faktor analizi i¢in uygun

oldugunu kanitlamaktadir (Tablo 27).

Tablo 27. Bireysel Performans Olgegi KMO ve Barlett Testi Sonuglari

1. Boyut
KMO 0,885
Barlett Testi b G 1394,844
Sd 10
P ,000

5 maddelik 6lgegin faktorlerin aldiklar1 6zdeger ve agikladiklar1 varyans oranlart Tablo

28 ‘de gosterilmistir.

Tablo 28. Bireysel Performans Olgegi Alt Boyutlarin Agiklanan Varyans Oranlari

Yigilmah
Boyutlar Ozdeger Varyans Varyans
Bireysel Performans Olgegi 3,782 75,636 75,636
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Tablo 28’de goriilecegi gibi 6zdegeri 1°den biiylik tek faktor belirlenmistir. Tek faktor,
toplam varyansin %75,64’linli agiklamaktadir. Tek faktoriin 6zdegeri %3,78 ve agikladigi

varyans miktar1 %75,64 tiir.

Scree Plot

Eigenvalue
"
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Factor Number

Sekil 46. Bireysel Performans Olgegine Iliskin Yamag Grafigi

Sekil 46°da yer alan yamag grafiginde 6l¢egin tek faktorlii oldugu sonucunu destekledigi

goriilmektedir.

Tablo 29. Bireysel Performans Olgeginin Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

Faktor 1
Dijitallesme ile birlikte, kendi performans hedeflerime ulasacagimdan ¢ok eminim. 0,848
Dijitallesme ile birlikte, gegen yilki bireysel performans diizeyim miikemmeldi. 0,756
Dijitallesme ile birlikte, hedeflerimi diizenli olarak basaririm. 0,849

Dijitallesme ile birlikte, bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini dogrudan destekler. 0,829

Dijitallegsme ile birlikte, bireysel performansim gegen yil boyunca dnemli derecede artti. 0,888

Tablo 29°da yer alan faktor yiik degerleri bulunduklari boyutun altinda siralanmistir.
Buna gore 5 maddeden olusan tek faktore ait yiik degerlerinin .76 ile .89 arasinda degerler

aldig1 belirlenmistir.

Tablo 30. Bireysel Performans Olgegine Ait Cronbach Alfa I¢ tutarlilik Degeri

Madde
Ol¢ek Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi
Bireysel Performans Olgegi 5 915
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Tablo 30’a gore dlgegin toplaminda belirlenen Cronbach Alfa degeri .915 olup bu deger

6l¢cegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 31° de Bireysel Performans Olgegine ait madde analizi sonuglar1 belirtilmis olup
katilimcilarin bireysel performans diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir
(x=23.14).

Tablo 31. Bireysel Performans Olgegine Ait Madde Analizi Sonuglar

Slz/llii?icij; ‘Madde  ‘Madde-  “Madde
Durumdaki Silindigi _ Biitiin Silindiginde
Yeni Durumdiikl Hiskisi , C,ronbach’s
Ortalama’ Varyans Korelasyon’ a
Dijitallesme ile birlikte, kendi performans
hedeflerime ulasacagimdan ¢ok eminim. 18,55 5,544 0,809 0,89
Dijitallesme ile birlikte, gegen yilki bireysel
performans diizeyim miikemmeldi. 18,61 5,393 0,722 0,914
Dijitallesme ile birlikte, hedeflerimi diizenli
olarak basaririm. 18,48 5,954 0,81 0,892
Dijitallesme ile birlikte, bireysel hedeflerim
organizasyonun hedefini dogrudan destekler. 18,47 5,989 0,771 0,898
Dijitallesme ile birlikte, bireysel
performansim gegen yil boyunca Onemli
derecede artti. 18,5 5,618 0,836 0,885

Yapilan analizde Cronbach Alfa degerinin kabul edilebilir (>.70) oldugu Tablo 31°de

belirtilmektedir.
4.1.2.2.4 Orgiitsel performans élgegi analiz sonuglar

Arastirmada Orgiitsel performans olcegi ile ilgili Kaiser-Meyer-Olkin degeri= .954 ve
Bartlett’s Testi degeri=5266.196 (p<.001) olarak belirlenmistir. Analiz sonucunda KMO
degeri 0,80’in lizerinde bulunmus olup bu durumda Orneklemden elde edilen veri
yeterlidir. Ayn1 zamanda Bartlett’s testi sonucu .05’ten kiiglik belirlenmis olup bu da

6l¢ek maddeleri arasindaki iligkinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu kanitlamaktadir

(Tablo 32).
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Tablo 32. Orgiitsel Performans Olgegin KMO ve Barlett Testi Sonuglari

1. Boyut
KMO 0,954
Barlett Testi X2 5266,196
Sd 45
P ,000

10 maddelik 6lgegin faktorlerin aldiklar1 6zdeger ve acikladiklar1 varyans oranlar1 Tablo

33 “‘de gosterilmistir.

Tablo 33. Orgiitsel Performans Olgeginin Agiklanan Varyans Oranlari

Boyutlar Ozdeger Varyans Yigilmah Varyans

Orgiitsel Performans Olgegi 8,169 81,695 81,695

Tablo 33’de goriilecegi tizere 6lgegin 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktor belirlenmistir. Tek
faktor, toplam varyansin %81,69’unu aciklamaktadir. Tek faktoriin 6zdegeri %8.17 ve
acikladigi varyans miktar1 %81,69°dur.

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 5 7 g 9 10

Factor Number

Sekil 47. Dijitallesme Olgegine Ait Iliskin Yamag Grafigi
Sekil 47¢de yer alan yamag grafiginin 6lgegin tek faktorlii oldugu sonucunu destekledigi

goriilmektedir.

Tablo 34. Orgiitsel Performans Olcegi Maddelerinin Faktdr Yiik Degerleri
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Faktor 1

Dijitallesme ile birlikte, satiglar artmistr. 0,942
Dijitallesme ile birlikte, kar artmustir. 0,931
Dijitallesme ile birlikte, nakit yonetiminde iyilesme saglanmistir. 0,905
Dijitallesme ile birlikte, pazar pay1 artmstir. 0,945
Dijitallesme sirketimin faaliyet gosterdigi pazarlarin ¢esitlendirilmesine katkida
bulunmustur. 0,882
Dijitallesme pazarlama maliyetlerinin azaltilmasina katkida bulunmustur. 0,79
Dijitallesme biitce hedeflerine ulasilmasina katkida bulunmustur. 0,892
Dijitallesme satis siirecinin iyilestirilmesine katkida bulunmustur. 0,888
Dijitallesme miisteri sayisinin arttirilmasina katkida bulunmustur. 0,885
Dijitallesen sirketim, Miisteri memnuniyetinin arttirilmasina katkida bulunmustur. 0,847

Tablo 34’de yer alan faktor yiikk degerleri bulunduklari Faktor 1 boyutunun altinda
stralanmistir. Buradaki yiik degerleri maddelerin alt boyutlarla olan iligkisini agiklayan
katsayilar olup faktor yapisinin ortaya ¢ikmasina yardimci olurlar. Buna gore Tablo 34’e
gore 10 maddeden olusan tek faktore ait yiikk degerlerinin .79 ile .94 arasinda degistigi

belirlenmistir.

Tablo 35. Orgiitsel Performans Olgegine Ait Cronbach Alfa Ig tutarlilik Degeri

. Madde
Olcek Sayis1 Cronbach Alpha Katsayisi
Orgiitsel Performans Olgegi 10 974

Tablo 35’e gore dlgegin Cronbach Alfa degerinin kabul edilebilir .974 olup bu deger
dlgegin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir. Tablo 36’ da Orgiitsel Performans
Olgegine ait madde analizi sonuglar1 belirtilmis olup katilimcilarm bireysel performans

diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (X = 45.24).

Tablo 36. Orgiitsel Performans Olgegine Ait Madde Analizi Sonuglari

‘Madde ‘Madde- ‘Madde
e dews ‘Madde v e yees
Silindigi e e Biitiin Silindigind
Silindigi P

Durumdak Miskisi e

. . Durumdak

i Yeni i Varvans’ Korelasyon Cronbach’

Ortalama’ y ’ s o
Dijitallesme ile birlikte, satiglar artmistir. 40,73 44,079 0,917 0,97
Dijitallesme ile birlikte, kar artmistir. 40,74 44,027 0,907 0,971
Dijitallesme ile birlikte, nakit yOnetiminde
iyilesme saglanmistir. 40,77 43,825 0,885 0,971
Dijitallesme ile birlikte, pazar pay artmustir. 40,74 43,629 0,925 0,97
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Dijitallesme  sirketimin faaliyet gdsterdigi

pazarlarin cesitlendirilmesine katkida

bulunmustur. 40,66 45,443 0,869 0,972
Dijitallesme pazarlama maliyetlerinin

azaltilmasina katkida bulunmustur. 40,74 44,248 0,792 0,97
Dijitallesme biitce hedeflerine ulagilmasina

katkida bulunmustur. 40,7 44,74 0,894 0,971

Dijitallesme satis siirecinin iyilestirilmesine

katkida bulunmustur. 40,68 44,857 0,888 0,971

Dijitallesme miisteri sayisinin  arttirilmasina

katkida bulunmustur. 40,68 44,753 0,87 0,972
Dijitallesme miisteri memnuniyetinin
arttirilmasina katkida bulunmustur. 40,64 45511 0,848 0,973

Her bir maddenin varyansina dayali olarak hesaplanan Cronbach Alfa degerinin (.974) i¢
tutarlilik katsayilarina bakildiginda .974 ‘den fazla olmadig1 goriilmektedir (Tablo 36).
Boylece, Orgiitsel Performans Olgegi ’ne ait tiim maddelerin kabul edilebilir derecede

giivenilirlik sagladigi belirlenmistir.
4.1.2.25 Sosyal medya kullanin 6lcegi analiz sonuglar:

Aragtirmada sosyal medya kullanimi 6lgegi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin degeri = .804 ve
Bartlett’s Testi degeri= 935.87 (p<.001) olarak tespit edilmistir. KMO degeri 0,80
oldugundan, orneklemden elde edilen verinin yeterli oldugu kabul edilebilir. Bartlett’s
testi sonucunun .05’ten kiigiik olmas1 6lgek maddeleri arasindaki iliskinin faktor analizi

i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Tablo 37).

Tablo 37. Sosyal Medya Kullanimi Olgegin KMO ve Barlett Testi Sonuglari

1. Boyut
KMO 0,804
Barlett Testi x? 935,871
Sd 6
P ,000
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4 maddelik 6l¢egin faktorlerin aldiklar1 6zdeger ve agikladiklar1 varyans oranlar1 Tablo

38 ‘de gosterilmistir.

Tablo 38. Sosyal Medya Kullanim1 Olgeginin Aciklanan Varyans Oranlart

Yigilmah
Boyutlar Ozdeger Varyans Varyans
Sosyal medya Kullanimi
Olgegi 3,018 75,449 75,449

Tabloda goriilecegi gibi 6zdegeri 1’den biiylik tek faktor belirlenmistir. Tek faktor,
toplam varyansin %75,45’ini agiklamaktadir. Tek faktoriin 6zdegeri %3.02 ve agikladigi
varyans miktar1 %75,45tir.

Scree Plot

Eigenvalue

Factor Number

Sekil 48. Sosyal medya Kullanimi Olgegine iliskin Yamag Grafigi

Sekil 48°de yer alan yamag grafiinde 6lgegin tek faktorlii oldugu sonucunu destekledigi

gorilmektedir.

Tablo 39. Sosyal Medya Kullanim1 Olgegin Maddelerinin Faktér Yiik Degerleri

Faktor 1
Sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak dijital teknolojinin en iyi
avantajlarindan biridir 0,776
Daha ¢ok sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak i¢in dijital teknolojilerden
yararlanirim 0,84
Sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) etkin olarak kullanirim 0,863
Sosyal medyalarda (facebook, twitter, vb) kendim daha rahat ifade ederim 0,802

Yapilan analizde Cronbach Alfa degerinin kabul edilebilir (>.70) oldugu Tablo 39°da
belirtilmektedir.
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Tablo 40. Sosyal medya Kullanim1 Olgegine Ait Cronbach Alfa i¢ tutarlilik Degeri

Madde
Olcek Sayis1  Cronbach Alpha Katsayisi
Sosyal medya Kullanim
Olgegi 4 876

Tablo 40’e gore 6l¢egin toplaminda ortaya ¢ikan .876 Cronbach Alfa degeri oldukga
giivenilirdir. Bu durumda 6l¢egin toplaminin kabul edilebilir derecede giivenilir oldugu

belirlenmistir.

Tablo 41° de Sosyal Medya Kullanim Olgegine ait madde analizi sonuglar1 belirtilmis
olup katilimcilarin bireysel performans diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir (x = 18.3).

Tablo 41. Sosyal Medya Kullanim Olgegine Ait Madde Analizi Sonuglar

S';fii?l(ggi ‘Madde ‘Madde- ‘Madde
Durumdaki Silindigi ) Biitiin Silindiginde
Yeni Durumdaki Iliskisi Cronbach’s

, Varyans’ Korelasyon’ a’
Ortalama

Sosyal = medyalart1  (facebook,
twitter, vb) kullanmak dijital
teknolojinin en iyi avantajlarindan
biridir 13,64 5,39 0,708 0,857
Daha ¢ok sosyal medyalar
(facebook, twitter, vb) kullanmak
igin dijital teknolojilerden

yararlanirim 13,65 5,075 0,776 0,832
Sosyal = medyalart  (facebook,
twitter, vb) etkin olarak kullanirnm 13,71 4,62 0,807 0,812

Sosyal medyalarda (facebook,
twitter, vb) kendim daha rahat
ifade ederim 13,94 3,769 0,741 0,866

Tablo 41°de de goriilecegi iizere her bir maddenin varyansina dayali olarak hesaplanan
Cronbach Alfa degerinin (.876) i¢ tutarlilik katsayilarina bakildiginda .876°dan fazla
olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla Sosyal Medya Kullanimi 6lgegi giivenilirligi

sagladigi sdylenebilir.

4.1.2.3 Korelasyon analizi sonuclari
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Arastirma kapsaminda dijitallesme (ve alt boyutlari), orgiitsel performans, bireysel
performans, duygusal baglilik ile sosyal medya kullanim1 arasinda anlamli bir iligki olup
olmadigini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglari

Tablo 42’de verilmektedir.

Tablo 42. Korelasyon Analizi Sonuglari

Kisisel i is Kisisel Orgiitsel  Bireysel Duygusal Sosyal
Dijitallesme Fayda Gelistirme Stresi  Giivensizlik Performans Performans Baghhik medya
Dijitallesme r ,629*%*  618** ,702*%*  667** ,538** ,539** ,579** ,506**
p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Kisisel
Fayda ro,629** -0,097 ,557**  B37** 778** ,807** ,938** ,650**
p 0,00 0,054 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Is
Geligtirme  r ,618** -0,097 0,043 0,041 -0,076 -,104* -,108* 0,007
p 0,00 0,054 0,4 0,418 0,131 0,039 0,032 0,885
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Is Stresi r,702** ,557** 0,043 ,118** ,514** ,546** ,527** AT72%*
p 0,00 0,00 04 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Kisisel
Giivensizlik r ,667** ,537** 0,041 ,718** ,540** ,525** ,495** JA44%*
p 0,00 0,00 0418 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
. 393 393 393 393 393 393 393 393
Orgiitsel
Performans r ,538** ,778** -0,076 ,514**  BAQ** ,780** ,763** ,664**
p 0,00 0,00 0,131 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Bireysel
Performans r ,539** ,807** - 104* ,546**  525** ,7180** ,181%* ,662%*
p 0,00 0,00 0,039 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Duygusal
Baglilik r,579** ,938** - 108* \527**  495** ,163** ,781** ,643**
p 0,00 0,00 0,032 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393
Sosyal
medya r ,506** ,650** 0,007 AT2%* A44** ,664** ,662** ,643**
p 0,00 0,00 0,885 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 393 393 393 393 393 393 393 393

*p<.05 **p<.01

Tablodan da goriilecegi iizere yapilan korelasyon analizi sonucuna gore;

o Dijitallesme ile orgiitsel performans arasinda pozitif yonlii orta kuvvette anlaml

bir iligki vardir (r=.538, p=.00, p<.01). Dijitallesmenin “is gelistirme” (r=.-076, p=.131,
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p<.01) alt boyutu disindaki “kisisel fayda” (r=.778, p=.00, p<.01), “is stresi” (r=.514,
p=.00, p<.01) ve “kisisel giivensizlik” (r=.540, p=.00, p<.01), alt boyutlariyla Grgiitsel
performans arasinda pozitif yonli anlamli iligki vardir.

. Dijitallesme ile bireysel performans arasinda pozitif yonli orta kuvvette anlamli
bir iligki vardir (r=.539, p=.00, p<.01). Dijitallesmenin “ig gelistirme” (r=-, 104, p=.039,
p<.05), “kisisel fayda” (r=.807, p=.00, p<.01), “is stresi” (r=.546, p=.00, p<.01) ve
“kisisel giivensizlik” (r=.525, p=.00, p<.01) alt boyutlariyla bireysel performans arasinda
pozitif yonli anlamli iligki bulunmaktadir.

o Dijitallesme ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvette anlamli bir
iliski vardir (r=.579, p=.00, p<.01). Dijitallesmenin “is gelistirme” (r=-,108, p=.032,
p<.05), “kisisel fayda” (r=.938, p=.00, p<.01), “is stresi” (r=.527, p=.00, p<.01) ve
“kisisel giivensizlik” (r=.495, p=.00, p<.01), alt boyutlariyla duygusal baglilik arasinda
pozitif yonli anlamli iliski bulunmaktadir.

o Dijitallesme ile sosyal medya kullanim arasinda pozitif yonlii orta kuvvette
anlamli bir iliski vardir (r=.506, p=.00, p<.01). Dijitallesmenin “is gelistirme” (r=.007,
p=.885, p<.01) alt boyutu disindaki “kisisel fayda” (r=.650, p=.00, p<.01), “is stresi”
(r=.472, p=.00, p<.01) ve “kigisel giivensizlik” (r=.444, p=.00, p<.01), alt boyutlariyla
orgilitsel performans arasinda pozitif yonlii anlamli iligki bulunmaktadir.

o Orgiitsel performans ile sosyal medya kullanim arasinda pozitif yonlii orta
kuvvette anlaml bir iligki vardir (r=.664, p=.00, p<.01).

o Bireysel performans ile sosyal medya kullanim arasinda pozitif yonli orta
kuvvette anlaml bir iligki vardir (r=.662, p=.00, p<.01).

o Duygusal baglilik ile sosyal medya kullanim arasinda pozitif yonlii orta kuvvette
anlamli bir iligki vardir (r=.643, p=.00, p<.01).

4.1.2.4 Regresyon analizi sonuclari

Calisma amaci dogrultusunda dijitallesme ve alt boyutlartyla orgiitsel performans, bireysel
performans ve duygusal baglilik arasindaki iliskiyi belirleyebilmek, ayrica sosyal medya kullanimi
ile dijitallesme alt boyutlar, orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baglihk
arasindaki iligkiyi incelemek icin regresyon analizi yapilmusti. Dolayisiyla dijitallesme alt
boyutlarinin bagimsiz degisken, orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baghlik
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degiskenlerinin bagimli degisken olarak almdigr ilk grup regresyon modeli Sekil 49°daki gibi

sematize edilebilir.

Kisisel Fayda v‘
Orgiitsel Performans
> g

Is Gelistirme

Bireysel Performans

is Stres

Duygusal Baghhk

Kisisel Giiven

Sekil 49. ilk Grup Regresyon Modeli

Ik grup regresyon analizlerinde Dijitallesme ile Bireysel Performans (BP)) degiskeni
arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu arastirma kapsamindaki ikinci grup regresyon
modellerinde bagimsiz degisken konumunda olan Dijitallesme (DTYT) degiskeninin alt
boyutlar1 olan Kisisel Fayda, Is Gelistirme, Is Stres ve Kisisel Giivensizlik faktdrlerin
Orgiitsel Performans ve Bireysel Performans, Duygusal Baghlik iizerindeki
belirleyiciligi ele alinmaktadir. S6z konusu regresyon modelleri Sekil 49’da
gosterilmektedir. Sekil 49°da gosterilen regresyon modellerine iliskin sonuglar Tablo

43’de sunulmaktadir.

Tablo 43. Regresyon Analizi Sonuglari 1

Standardize t p .
Katsays Hipotezler
Model 1 R% 0.665 F:
195.861
Kisisel Fayda 677 17,408 ,000" Hli:
Desteklendi
Is Gelistirme -,018 -572 568 | Hij:
Desteklenmedi
Is Stres ,022 465 643 | Hii:
Desteklenmedi
Kisisel ,161 3,509 ,001" | Hik:
Giivensizlik Desteklendi
* 0.01 anlamhlik diizeyi ; Bagimli Degisken: Orgiitsel Performans (OP)
Model 2 R?: 0.665 F:
195.861
Kisisel Fayda ,706 19,269 ,000" | Hle:
Desteklendi
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Is Gelistirme -,043 -1,446 ,149 H1lg:
Desteklenmedi
Is Stres ,101 2,297 ,022 H1f:
Desteklendi
Kisisel ,075 1,739 ,083 Hih:
Giivensizlik Desteklenmedi
* 0.01 anlamlilik diizeyi ; Bagimli Degisken: Bireysel Performans (BP)
Model 3 R%: 0.561 F:
182.363
Kisisel Fayda ,802 17,162 ,000" H1l:
Desteklendi
Is Gelistirme -,051 -1,316 ,139 H1im:
Desteklenmedi
Is Stres ,103 2,224 ,021 | Hin:
Desteklendi
Kisisel ,083 1,765 ,082 Hlo:
Glivensizlik Desteklenmedi
* 0.01 anlamlilik diizeyi ; Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik (DB)

Model 1’e gére (R% 0.665); bagimli degisken Orgiitsel Performans (OP) ile bagimsiz
degiskenler Kigisel Fayda ve Is Stres degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunmus
olup H11 ve H1k hipotezleri desteklenmistir. Kisisel Fayda ve Is Stres degiskenlerinin
Orgiitsel Performans (BP) iizerinde belitleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ozellikle Kisisel Fayda degiskeninin daha giiglii bir belirleyici oldugu anlasiimaktadir (t:
17.408; p: 0.000). Orgiitsel Performans (OP) ile bagimsiz degiskenler is gelistirme
(p=0,568) ve is stresi (p=0,643) degiskenleri arasinda anlamli bir iligki bulunamamig

olup H1j ve Hl1i hipotezleri desteklenmemistir.

Model 2’ye gore (R% 0.665); bagimli degisken Bireysel Performans (BP) ile bagimsiz
degiskenler Kigisel Fayda ve Is Stres degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunmus
olup Hle ve HIf hipotezleri desteklenmistir. Kigsisel Fayda ve Is Stres degiskenlerinin
Bireysel Performans (BP) iizerinde belirleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle
Kisisel Fayda degiskeninin bir dnceki modelde oldugu gibi daha giiclii bir belirleyici
oldugu anlasilmaktadir (t: 19.269; p: 0.000). Bireysel Performans (BP) ile bagimsiz
degiskenler is gelistirme (p=0,149) ve kisisel giivensizlik (p=0,083) degiskenleri arasinda

anlamli bir iliski bulunamamis olup Hlg ve H1h hipotezleri desteklenmemistir.

Model 3’e gore (R?: 0. 561); bagimli degisken Duygusal Baglilik ile bagimsiz degiskenler
Kisisel Fayda ve Is Stres degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunmus olup H11 ve
Hln hipotezleri desteklenmistir Kisisel Fayda ve Is Stres degiskenlerinin Duygusal
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Baghlik (BP) iizerinde belirleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle Kigisel
Fayda degiskeninin daha giiclii bir belirleyici oldugu anlasilmaktadir (t: 17.162; p:
0.000). Duygusal Baghlik (DB) ile bagimsiz degiskenler is gelistirme (p=0,139) ve kisisel
giivensizlik (p=0,082) degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamis olup HIm ve

H1o hipotezleri desteklenmemistir.

Yukarida da belirtildigi {izere ¢calismada ayrica sosyal medya kullanimu ile dijitallesme alt boyutlart,
oOrgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baglilik arasindaki iliskiyi incelemek tizere
regresyon analizi yapilmisti. Sosyal medya kullanommm bagimsiz degisken, dijitallesme alt
boyutlar ile orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baglilik degiskenlerinin bagimli
degisken olarak alindig1 ikinci grup model Sekil 50°de verilmektedir.

Kisisel Fayda (KF) |

is Geligtirme (iG) |

is Stres (IS)

( SMK: Sosyal Medya

Kullanim }l Kisisel Giiven (KG) |

| Bireysel Performans (BP) I

| Orgiitsel Performans (OP) I

Duygusal Baghlik (DB) I

Sekil 50. Ikinci Grup Regresyon Modeli

Yapilan regresyon analizi sonuglari ise Tablo 44’deki gibidir.
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Tablo 44 Regresyon Analizi Sonuglari 2

Standardize
Katsay1

t

p

Hipotezler

Model 1

R2:0.422
F: 285.478*

Beta

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

,650

16,896

,000

H2a:
Desteklendi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken:

Kisisel Fayda (KF)

Model2

R2:0.00
F:0.021

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

,007

8,066

,885

H2c:
Desteklenmedi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken:

Is Gelistirme (IG)

Model 3

R2:0.223
F:112.348%*

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

472

10,591

,000

H2b:
Desteklendi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken:

Is Stres (IS)

Model 4

R2: 0.444
F: 96.119%

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

444

9,804

,000

H2d:
Desteklendi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken:

Kisisel Giivensizlik (KG)

Model 5

R2: 0.438
F: 304.541*

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

,662

17,450

,000

H2e:
Desteklendi

* 0.01 anlamhilik diizeyi

; Bagimli Degisken: Bireysel Performans (BP)

Model 6

R?: 0.441
F: 309.005%

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

,664

17,570

,000

H2f:
Desteklendi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken:

Orgiitsel Performans (OP)

Model 7

R2: 0.446
F: 313.002%

SMK:
Sosyal
Medya
Kullanim

,624

13,523

,000

H2g:
Desteklendi

* (.01 anlamlilik diizeyi

; Bagimli Degisken

: Duygusal Baglilik Performans (DB)
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Yukaridaki tablodan da goriilecegi iizere regresyon analizi kapsaminda ortaya konan
Model 1°de (R? 0.422) ortaya konan regresyon analizi sonuglarina gore, F katsayisi
285.47 % 1 anlamlilik seviyesinde gecerlidir. Model 1’de bagimli degiskeni temsil eden
Kisisel Fayda (KF) degiskeni ile bagimsiz degiskenleri temsil eden Sosyal Medya
Kullanim (SMK) degiskenleri arasindaki iliski ele alinmistir. Regresyon analizinin ortaya
koydugu istatistiksel sonuglar, calisanlarin Sosyal Medya Kullaniminin dijitallesmenin
Kisisel Fayda (KF) saglama  boyutundaki degisiminin %42’sini agikladigini
gostermektedir. Caligsanlarin sosyla medya kullanimlar1 arttik¢a 6rgiitiin diljitallesmesi ile
birlikte bundan kisisel fayda saglayacaklarini sdylemek miimkiindiir. Ote yandan, Model
1, calisanlarin sosyal medya kullaniminin dijitallesme ile Kisisel Fayda (KF) saglamada
onemli bir etki faktorii oldugunu ortaya koymustur (t: 16.896 ; p:0.000).

Regresyon analizi kapsaminda ortaya konan Model 2 (R% 0.00) ile yapilan regresyon
analizi sonuclarina gore bagimli degiskeni temsil eden Is Gelistirme (IG) ile bagimsiz
degiskenleri temsil eden Sosyal Medya Kullanim (SMK) degiskenleri arasinda anlamli bir
iliski goriilmemektedir. Calisanlarin sosyal medya kullanimi Is Gelistirme iizerinde bir
etkiye sahip olmadign gdzlenmistir. Is gelistirmeleri, calisanlarin teknolojik degisim
nedeniyle isi veya ¢aligma ortami iizerinde olumlu etki birakmasi beklenmesine ragmen

tersi bir durum gozlenmistir.

Regresyon analizi kapsaminda ortaya konan Model 3’de (R? 0.223) Sosyal Medya
Kullamim (SMK) mn Iy Stresi (IS) degiskeni iizerindeki etkisi incelenmektedir. Model 3;
F katsayis1 112.348 ve anlamlilik diizeyi 0.01 oldugundan anlamlidir. Model 3’e gore
SMK bagimsiz degiskeninin [y Stresi (IS) degiskenini agiklayabilme giicii % 22.3 tiir. Bu
modelde Iy Stresi (IS) iizerinde etkili olan Sosyal Medya Kullanimi (SMK), ¢alisanlarin
sosyla medya kullanimlarinin artmasi ile teknolojinin kisinin isi {izerindeki etkilerinin

artmasina neden oldugu ve buna paralel olarak 1is streslerinin arttig1 soylenebilir.

Regresyon analizi kapsaminda ortaya konan Model 4’de (R% 0.444) ortaya konan
regresyon analizi sonuclarina gore F katsayist 96.119 9% 1 anlamlilik seviyesinde
gecerlidir. Bu modelde, bagimli degiskeni temsil eden Kisisel Giivensizlik (KG) degiskeni
ile bagimsiz degiskenleri temsil eden Sosyal Medya Kullanim (SMK) degiskenleri

arasindaki iligki ele alinmistir. Regresyon analizinin ortaya koydugu istatistiksel sonuglar,
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calisanlarin Sosyal Medya Kullanimi1 degiskeninin dijitallesme ile Kisisel Giivensizlik
(KG) algilarindaki degisiminin %44 iinii agikladigin1 géstermektedir.

Regresyon analizi kapsaminda ortaya konan Model 5°de (R% 0.438) Sosyal Medya
Kullamim (SMK)’nin  Bireysel Performans (BP) degiskeni iizerindeki etkisini
incelemektedir. Model 5; F katsayist 304.541 ve anlamlilik diizeyi 0.01 oldugundan
anlamlidir. Model 5’e¢ gore SMK bagimsiz degiskeninin Bireysel Performans (BP
degiskenini agiklayabilme giicii % 43.8’dir. Bu modelde Bireysel Performans (BP)
tizerinde etkili olan Sosyal Medya Kullanimi (SMK), kisinin isi veya ¢alisma ortaminda
daha fazla sosyal medya kullanmis olmas1 bireysel perfomanslarinin artmasinda etkili

olmustur.

Model 6°da(R?: 0.446) Sosyal Medya Kullamim (SMK)’nin Orgiitsel Performans (OP)
degiskeni lizerindeki etkisini incelenmektedir. Model 6; F katsayis1 309.005 ve anlamlilik
diizeyi 0.01 oldugundan anlamlidir. Model 6’ya gore SMK bagimsiz degiskeninin
Orgiitsel Performans (OP) degiskenini agiklayabilme giicii % 44.1°dir. Ote yandan,
Model 6, galisanlarin sosyal medya kullammina dijitallesme ile Orgiitsel Performans

(OP) iizerinde 6nemli bir etki faktorii oldugunu ortaya koymustur (t: 17.570 ; p:0.000).

Model 7°de (R% 0.441) Sosyal Medya Kullanim (SMK)’nin Duygusal Baglilik (DB)
degiskeni lizerindeki etkisini incelenmektedir. Model 7; F katsayis1 313.002 ve anlamlilik
diizeyi 0.01 oldugundan anlamhidir. Model 7’ye gére SMK bagimsiz degiskeninin
Duygusal Baghlik (DB) degiskenini agiklayabilme giicii % 44.6°dir. Ote yandan, Model
7, ¢alisanlarin sosyal medya kullanimina dijitallesme ile Duygusal Baghlik (DB) lizerinde
onemli bir etki faktorii oldugunu ortaya koymustur (t: 13.523 ; p:0.000).

Dijitallesme, orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal bagliliga gore sosyal
medya kullanim diizeylerini yordamak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapildi.
Dijitallesme, orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baghlik birlikte
sosyal medya kullanim diizeyinin anlamli bir yordayicilanidir (F (4,388) =104.55,
p<.001).
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Tablo 45. Olgeklerin Sosyal Medya Kullanim Diizeylerini Yordamasina Yonelik Analiz

Sonuglart
Degisken i} Sh. B t p R? F p
Dijitallesme 0,186 0,064 0,128 2,908 0,004 0,519 104,547 0,00
Orgiitsel
Performans 0,264 0,059 0,276 4,476 0,00
Bireysel
Performans 0,3 0,076 0,25 3,931 0,00
Duygusal
Baglilik 0,198 0,077 0,163 2,585 0,01
P<0.01

Degiskenlerin sosyal medya kullanim diizeyleri ilizerindeki yordayicilik 6nem sirasi
orgiitsel performans (=.276) bireysel performans (p=.25), duygusal baglilik (p=.163) ve
dijitallesme (B=.128) bicimindedir. Dort degisken birlikte sosyal medya kullanim
diizeyindeki varyansin %52’sini agiklamaktadir. Her dort degisken de ayr1 ayri sosyal
medya kullanim diizeyini yordamaktadir (p<.05). Regresyon analizi sonucuna gore sosyal

medya kullanimini yordayan denklem;

Sosyal medya Kullammi= 0.371 + (.276*Orgiitsel Performans) + (.25*Bireysel
Performans) + (.163*Duygusal Baglilik) + (.128*Dijitallesme) bigimindedir.

4.1.2.5 Farkhilik analizleri

*99 (14

Calismanin bu kisminda ¢alisanlarin dijitallesme (ve “kisisel fayda”, “is stresi”, “is
gelistirme” ve “kisisel giivensizlik” alt boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel
performans, Orgiitsel performans ve sosyal medya kullanimiyla ilgili algilarinin
demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidem vb) gore
farklilik gosterip gostermedigi belirlenmistir. Verilerin dagilimina yonelik yapilan test

sonuclar1 Tablo 46’da verilmektedir.

Tablo 46. Verilerin Dagilimina Ait Normallik Testleri Sonucu

Degiskenler istatistik df p Ort.  Medyan Min. Maks. Carpiklik Basikhk
Dijitallesme 0.055 393 0.01 135.83 136 86 180 -0.12 0.07
Kigisel Fayda 0.221 393 0.00 59.05 62 34 65 -1.37 1.01
Is Gelistirme 0.059 393 0.00 3041 30 12 60 0.47 -0.21
Is Stresi 0.166 393 0.00 2492 26 6 30 -1.12 1.11

111



Kisisel

Giivensizlik 0.189 393 0.00 21.45 22 5 25 -1.15 1.17
Orgiitsel

Performans 0.361 393 0.00 45.23 50 21 50 -1.31 0.52
Bireysel

Performans 0.36 393 0.00 23.15 25 13 25 -1.47 0.99
Duygusal Baglilik 0.363 393 0.00 27.88 30 15 30 -1.62 1.66
Sosyal medya

Kullanim 0.386 393 0.00 18.31 20 10 20 -1.56 1.25

Verilerin dagilimini belirlemek i¢in Kolmogrov-Smirnov normallik testi yapilmistir.
Normal dagilim analizi sonucunda ortalama-medyanin birbirine yakinlig1 ve basiklik ile
carpikligin +2 arasinda olmasi gerekliligi incelendiginde; degiskenlere gore bu degerlerin
normal dagilima uydugu goriilmektedir. Caligsma i¢in normal dagilima uygun parametrik
testler kullanilmistir (George ve Mallery, 2010). Verilerin dagilimina iliskin test sonucu

Tablo 47°de verilmistir.

Tablo 47. Cinsiyete Gore Analiz Sonuglari

Cinsiyet N Ort. Std.Sapma t sd p

Dijitallesme Erkek 231 3.78 0.47 0.424 391 0.672
Kadin 162  3.76 0.52

Kisisel Fayda Erkek 231 459 0.53 2.086 391 0.038
Kadin 162 4.47 0.60

Is Gelistirme Erkek 231 2.45 0.89 -2.228 391 0.026
Kadin 162 2.66 0.99

Is Stresi Erkek 231 4.22 0.84 1.842 391 0.066
Kadin 162 4.06 0.91

Kisisel Giivensizlik  Erkek 231  4.35 0.69 2.101 391 0.036
Kadin 162  4.20 0.76

Orgiitsel Performans Erkek 231 461 0.65 2.857 391 0.005
Kadin 162 440 0.84

Bireysel Performans Erkek 231  4.67 0.56 1.716 391 0.087
Kadin 162 457 0.63

Duygusal Baglillk  Erkek 231 471 0.54 2.444 391 0.015
Kadin 162 4.56 0.64

Sosyal medya

Kullanimi Erkek 231 4.61 0.68 1.022 391 0.307
Kadin 162 4.53 0.75

*p<.05

Dijitallesme ve alt boyutlari, orgilitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik

ve sosyal medya kullaniminin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir. Yapilan bagimsiz orneklem t testi

sonucuna gore, dijitallesme, dijitallesmenin is stresi alt boyutu, bireysel performans ve

sosyal medya kullaniminin cinsiyete gore farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>.05).

Ote yandan dijitallesmenin kisisel fayda (t=2.09, p=.04, p<.05); is gelistirme (t=-2.23,
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p=.03, p<.05) ve kisisel giivensizlik (t=2.1, p=.04, p<.05) alt boyutlarinda cinsiyete gore
farklilik belirlenmistir. Buna gore dijitallesmenin kisisel fayda ve kisisel giivensizlik
diizeyleri erkeklerin kadinlardan daha yiiksektir. [s gelistirmede ise kadilarin erkeklere
gore daha yiiksektir.

Orgiitsel performans (t=2.86, p=.01, p<.05) ve duygusal baghlik (t=2.44, p=.02, p<.05)
ise cinsiyete gore farlilik gostermekte olup, erkeklerin orgiitsel performans ve duygusal

bagliliklar1 kadinlara gére daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 48. Medeni Duruma Gore Analiz Sonuglari

Medeni
Durumunuz N Ort. Std.Sapma t sd p
Dijitallesme Evli 212 3.69 0.52 -3.63 391 0.00
Bekar 181 3.87 0.43
Kisisel Fayda Evli 212 4.40 0.61 -5.68 391 0.00
Bekar 181 4.71 0.45
Is Gelistirme Evli 212 2.59 0.94 1.20 391 0.23
Bekar 181 247 0.93
Is Stresi Evli 212 4.01 0.88 -3.70 391 0.00
Bekar 181 4.33 0.82
Kisisel Glivensizlik Evli 212 4.13 0.78 -4.97 391 0.00
Bekar 181 4.48 0.59
Orgiitsel
Performans Evli 212 4.30 0.81 -6.72 391 0.00
Bekar 181 4.78 0.54
Bireysel
Performans Evli 212 4.49 0.65 -5.35 391 0.00
Bekar 181 4.80 0.47
Duygusal Baghilik  Evli 212 451 0.63 -5.34 391 0.00
Bekar 181 4381 0.48
Sosyal medya
Kullanimi Evli 212 4.38 0.81 -6.23 391 0.00
Bekar 181 4.81 0.49
*p<.05

Dijitallesme (ve alt boyutlar1), orgiitsel performans, bireysel performans, duygusal
baglhilik ve sosyal medya kullaniminin medeni duruma gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir.

Tablo 50’de de goriilecegi tizere dijitallesme ve dijitallesmenin kisisel fayda (t=-5.68,
p=.00, p<.05); is stresi (t=-3.7, p=.00, p<.05); kisisel giivensizlik (t=-4.97, p=.00, p<.05);
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duygusal baghlik (t=-5.34, p=.00, p<.05); bireysel performans (t=-5.35, p=.00, p<.05);
orgiitsel performans (t=-6.72, p=.00, p<.05) ve sosyal medya kullanimi (t=-6.23, p=.00,
p<.05) medeni duruma gore bekarlarin lehine bir farklilik géstermektedir. Dijitallesmenin

is gelistirme boyutunda ise medeni duruma gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 49. Yasa Gore Analiz Sonuglari

Yas N Ort. Std.Sapma F p LSD Tamhane

Dijitallesme 25-30 70 3.84 0.41 3.746 0.00 5<1
31-36 147 3.83 0.47 5<2
37-42 91 3.77 0.54 5<3
43-48 54  3.58 0.53 5<4
49-54 22 354 0.40 5<6
55 yas ve
lizeri 9 3.94 0.36

Kisisel Fayda 25-30 70 4.64 0.52 4.702 0.00 5<1.4<1
31-36 147 4.62 0.53 5<2.4<2
37-42 91 456 0.53 5<3.4<3
43-48 54  4.27 0.64 5<6.4<6
49-54 22 4.28 0.67
55 yas ve
uzeri 9 4.67 0.41

Is Gelistirme 25-30 70 252 0.83 0.303 091
31-36 147 2.55 0.95
37-42 91 2.56 1.02
43-48 54 2.50 0.99
49-54 22 237 0.69
55 yas ve
tizeri 9 2.80 0.84

Is Stresi 25-30 70 4.32 0.83 2.438 0.03 4<1
31-36 147 4.23 0.87 4<2
37-42 91 4.12 0.93 5<1
43-48 54 3.89 0.81 5<2
49-54 22 384 0.85
55 vyas ve
tizeri 9 431 0.53

Kisisel

Giivensizlik 25-30 70 4.38 0.67 3.4 0.01 4<1
31-36 147 4.42 0.72 4<2
37-42 91 4.24 0.79 5<2
43-48 54 4.02 0.59
49-54 22 4.04 0.72
55 yas ve
uzeri 9 4.33 0.57

Orgiitsel

Performans 25-30 70 4.66 0.67 6.495 0.00 4<1
31-36 147 4.67 0.63 4<2
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37-42 91 4.48 081 4<6

43-48 54 415 0.81
49-54 22 410 0.86
55 yas ve
tizeri 9 477 037
Bireysel
Performans 25-30 70 4.66 0.62 3.92 0.00 4<2
31-36 147 473 054
37-42 91 465 0.55
43-48 54 441 0.64
49-54 22 430 0.68
55 vyas ve
tizeri 9 462 057
Duygusal
Baglilik 25-30 70 472 0.56 4.122 0.00 4<1
31-36 147 473 0.51 4<2
37-42 91 466  0.58
43-48 54 437 0.70
49-54 22 442  0.68
55 yas ve
tizeri 9 4.76 0.43
Sosyal medya
Kullanimi 25-30 70 474  0.58 9.115 0.00 4<1
31-36 147 470  0.63 4<2
37-42 91 465 0.63 4<3
43-48 54 409 0.89
49-54 22 417 0.85
55 yas ve
tizeri 9 4.56 0.54
Toplam 393 4.58 0.71

Dijitallesme ve alt boyutlari, orgilitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik
ve sosyal medya kullaniminin yasa gore farkliliklari belirlemek amaciyla tek yonli
varyans analizi yapilmistir. Yapilan Anova testi sonucuna gore, is gelistirme yasa gore

farklilik gostermemektedir (p>.05).

Dijitallesme diizeylerinin yasa gore farklilik gosterdigi (F=3.75, p=.00, p<.05), 49-54 yas
araliginda olanlarin dijitallesme diizeyleri diger yas grubunda olanlardan daha diisiik
oldugu; kisisel fayda diizeylerinin yasa gore farklilik gosterdigi (F=4.7, p=.00, p<.05),
49-54 yas araliginda olanlarin kisisel fayda diizeyleri 25-30,31-36,37-42,55yas ve lizeri
olanlardan daha diisiik oldugu; is stresi diizeylerinin yasa goére farklilik gosterdigi
(F=2.44, p=.03, p<.05), 49-54 yas araliginda olanlarin is stresi diizeyleri 25-30,31-36 yas
araliginda olanlardan daha disiik oldugu; kisisel glivensizlik diizeylerinin yagslarina gore

farklilik gosterdigi (F=3.4, p=.01, p<.05), 43-48 yas araliginda olanlarin Kkisisel
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giivensizlik diizeyleri 25-30,31-36 yas araliginda olanlardan daha diisiik oldugu

belirlenmistir.

Orgiitsel performans diizeylerinin yasa gore farklilik gosterdigi (F=6.5, p=.00, p<.05),
43-48 yas araliginda olanlarin kisisel giivensizlik diizeyleri 25-30,31-36, 55 yas ve iizeri
yas araliginda olanlardan daha diisiik oldugu; bireysel performans diizeylerinin yasa gore
farklilik gosterdigi (F=3.92, p=.00, p<.05), 43-48 yas araliginda olanlarin kisisel
giivensizlik diizeyleri 31-36 yas araliginda olanlardan daha diisiik oldugu; duygusal
baglilik diizeylerinin yasa gore farklilik gosterdigi (F=4.12, p=.00, p<.05), 43-48 yas
araliginda olanlarin duygusal baglilik diizeyleri 25-30 ve 31-36 yas araliginda olanlardan
daha diisiik oldugu; sosyal medya kullanim diizeylerinin yaga gore farklilik gosterdigi
(F=9.12, p=.00, p<.05), 43-48 yas araliginda olanlarin duygusal baglilik diizeyleri 25-30
,31-36 ve 37-42 yas araliginda olanlardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 50. Egitim Durumuna Goére Analiz Sonuglari

Egitim
Durumu N Ort. Std.Sapma F p LSD Tamhane

Dijitallesme Lise 5 3.72 0.54 4719 0.00 4<2
Universite 242 3.77 0.50 4<3
Yiiksek lisans 131 3.83 0.46
Doktora 15 3.34 0.42

Kisisel

Fayda Lise 5 4.43 0.39 7.987 0.00 4<1
Universite 242 457 0.56 4<2
Yiiksek lisans 131 4.58 0.50 4<3

. Doktora 15 3.87 0.77

I

éelistirme Lise 5 2.63 1.50 0.371 0.774
Universite 242 2.50 0.96
Yiiksek lisans 131 2.60 0.89
Doktora 15 2.48 0.67

Is Stresi Lise 5 3.93 0.67 3.429 0.02 4<2
Universite 242 4.14 0.92 4<3
Yiiksek lisans 131 4.26 0.77
Doktora 15 3.52 0.70

Kisisel

Giivensizlik Lise 5 4.20 0.24 2.454  0.063
Universite 242 4.29 0.76
Yiiksek lisans 131 4.35 0.64

i Doktora 15 3.83 0.65

Orgiitsel

Performans  Lise 5 4.30 0.54 6.184 0.00 4<2
Universite 242 457 0.73 4<3
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Yiiksek lisans 131 454 0.71

Doktora 15 3.75 0.85

Bireysel

Performans Lise 5 4.36 0.68 6.569 0.00 4<2
Universite 242 4.64 0.61 4<3
Yiiksek lisans 131 4.69 0.49
Doktora 15 4,01 0.76

Duygusal

Baglilik Lise 5 4.67 0.41 8.163 0.00 4<1
Universite 242 4.67 0.59 4<2
Yiiksek lisans 131 4.69 0.50 4<3
Doktora 15 3.93 0.80

Sosyal

medya

Kullanim1  Lise 5 4.20 0.86 5.971 0.00 4<2
Universite 242 4.64 0.63
Yiksek lisans 131 4.55 0.77
Doktora 15 3.90 0.92
Toplam 393 4.58 0.71

*p<.05

Dijitallesme ve alt boyutlari, orgiitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik
ve sosyal medya kullaniminin egitim durumuna gore farkliliklar: belirlemek amaciyla tek
yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan Anova testine gore, kisilerin is gelistirme ve
kisisel gilivensizlik diizeylerinin egitim durumlarma gore farklilik gostermedigi

belirlenmistir(p>.05)

Dijitallesme diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=4.72, p=.00,
p<.05), egitim durumu doktora olanlarin dijitallesme diizeyleri egitim durumu tiniversite
ve yiiksek lisans olanlardan daha diisiik oldugu; kisisel fayda diizeylerinin egitim
durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=7.99, p=.00, p<.05), egitim durumu doktora
olanlarin kisisel fayda diizeyleri egitim durumu lise, liniversite ve yiiksek lisans
olanlardan daha diisiik oldugu; is stresi diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilik
gosterdigi belirlenmistir (F=3.43, p=.02, p<.05), egitim durumu doktora olanlarin is stresi
diizeyleri egitim durumu {iniversite ve yiiksek lisans olanlardan daha diisiik oldugu;
orgiitsel performans diizeylerinin egitim durumlaria gore farklilik gosterdigi (F=6.18,
p=.00, p<.05), egitim durumu doktora olanlarin orgiitsel performans diizeyleri egitim
durumu iniversite ve yiiksek lisans olanlardan daha diisiikk oldugu; bireysel performans

diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=6.57, p=.00, p<.05), egitim
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durumu doktora olanlarin bireysel performans diizeyleri egitim durumu {niversite ve
yiiksek lisans olanlardan daha diisiik oldugu; duygusal baglilik diizeylerinin egitim
durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=8.16, p=.00, p<.05), egitim durumu doktora
olanlarin katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri egitim durumu lise, {iniversite ve
yiiksek lisans olanlardan daha diisiik oldugu; sosyal medya kullanim diizeylerinin egitim
durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=5.97, p=.00, p<.05), egitim durumu doktora
olanlarin sosyal medya kullanim diizeyleri egitim durumu yiiksek lisans olanlardan daha

diisiik oldugu belirlenmistir

Tablo 51. Mevcut Calisma Siirelerine Gore Analiz Sonuglari

Calisma
Siiresi N Ort. Std.Sapma F p Tamhane
Dijitallesme 1-5y1l 182 3.74 0.49 1.624 0.153
6-11 yil 138 3.86 0.44
12-17 yil 48 3.73 0.58
18-23 yil 17 3.60 0.58
24-29 y1l 6 3.71 0.36
30 yil ve
izeri 2 3.78 0.27
Kisisel Fayda 1-5 yil 182 451 0.59 1.64 0.148
6-11 yil 138 4.63 0.50
12-17 yil 48 4.50 0.60
18-23 yil 17 4.28 0.67
24-29 y1l 6 4.54 0.57
30 yil ve
tizeri 2 4.42 0.60
Is Gelistirme 1-5 yil 182 2.44 0.93 0.806 0.546
6-11 yil 138 2.65 0.89
12-17 yil 48 2.56 1.02
18-23 yil 17 2.48 1.03
24-29 y1l 6 2.50 0.89
30 yil ve
tizeri 2 2.71 1.71
Is Stresi 1-5 y1l 182 4.16 0.83 0488  0.785
6-11 y1l 138 421 0.91
12-17 y1l 48 4.05 0.98
18-23 yil 17 3.99 0.81
24-29 y1l 6 4.00 0.71
30 yil ve
lizeri 2 4.50 0.47
Kisisel Giivensizlik 1-5 yil 182 431 0.69 0.958 0.443
6-11 y1l 138 4.34 0.66
12-17 y1l 48 4.19 0.97

118



18-23yil 17 405 073

24-29 y1l 6 4.13 0.85
30 yil ve
izeri 2 3.80 0.00

Orgiitsel

Performans 1-5yil 182 4.50 0.75 2.075 0.068
6-11 yil 138 4.64 0.65
12-17 yil 48 4.43 0.87
18-23 yil 17 4.09 0.83
24-29 y1l 6 4.45 0.76
30 yil ve
izeri 2 4.60 0.42

Bireysel

Performans 1-5yil 182 4.60 0.62 1.539 0.177
6-11 yil 138 471 0.54
12-17 yil 48 4.65 0.58
18-23 yil 17 4.35 0.65
24-29 y1l 6 4.47 0.53
30 yil ve
tzeri 2 4.40 0.85

Duygusal Baglililk  1-5 y1l 182 4.62 0.61 1.578 0.165
6-11 yil 138 4.75 0.51
12-17 yil 48 4.55 0.67
18-23 yil 17 4.45 0.58
24-29 y1l 6 4.64 0.67
30 yil ve
tzeri 2 4.42 0.59

Sosyal medya

Kullanim1 1-5yil 182 4.55 0.72 2.464 0.032 1<2
6-11 yil 138 471 0.60 4<2
12-17 yil 48 4.49 0.81
18-23 yil 17 421 0.87
24-29 y1l 6 4.29 0.90
30 yil ve
tizeri 2 4.13 0.18
Toplam 393 4.58 0.71

*p<.05

Dijitallesme ve alt boyutlari, 6rgiitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik
ve sosyal medya kullaniminin mevcut galisma siirelerine gore farkliliklar1 belirlemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan Anova testine gore, kisilerin
dijitallesme ve alt boyutlari, orgiitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik

diizeylerinin mevcut ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermedigi belirlenmistir(p>.05).

119



Sosyal medya kullaniminin mevcut calisma siirelerine gore farklilik gosterdigi

belirlenmistir (F=2.46, p=.03, p<.05). Mevcut calisma siiresi 6-11 yil olanlarin sosyal

medya kullanim diizeyleri mevcut ¢alisma stiresi 1-5 ve 18-23 yil olanlardan daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Tablo 52. Toplam Calisma Siirelerine Gore Analiz Sonuglari

Toplam
Cahsma
Siiresi N Ort. Std.Sapma F p LSD Tamhane
Dijitallesme  1-5 yil 71 389 046 2906 0,01 5<1
6-11 y1l 115 3,80 0,44 5<2
12-17 yil 103 3,79 0,54 5<3
18-23 yil 58 3,66 0,52
24-29 yil 34 3,56 0,46
30 yil ve
lizeri 12 3,84 0,35
Kigisel Fayda 1-5 yil 71 4,68 0,48 3,769 0,00 5«1
6-11 yil 115 4,56 0,58 5<3
12-17 vl 103 4,59 0,52
18-23 yil 58 4,44 0,63
24-29 yil 34 4,22 0,60
30 yil ve
lizeri 12 4,52 0,43
Is Gelistirme 1-5 yil 71 255 0,91 1,942 0,086
6-11 y1l 115 2,57 0,95
12-17 yul 103 2,55 0,94
18-23 yil 58 2,34 0,95
24-29 yil 34 2,56 0,95
30 yil ve
lizeri 12 2,81 0,80
Is Stresi 1-5 yil 71 435 0,89 0,488 0,785
6-11 y1l 115 4,22 0,76
12-17 yul 103 4,10 1,02
18-23 yil 58 4,09 0,79
24-29 yil 34 3,83 0,77
30 yil ve
lzeri 12 413 0,82
Kisisel
Giivensizlik ~ 1-5 yil 71 4,47 0,73 2,792 0,02 5<1
6-11 yil 115 4,32 0,65 5<2
12-17 yil 103 4,28 0,82
18-23 yil 58 4,25 0,71
24-29 yil 34 3,94 0,58
30 yil ve
tizeri 12 4,17 0,57
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Orgiitsel

Performans  1-5 yil 71 4,77 0,54 4,891 0,00 5<1
6-11 yil 115 459 0,71 5<2
12-17 yil 103 451 0,82
18-23 yil 58 441 0,75
24-29 y1l 34 4,07 0,70

30 yil ve
tizeri 12 435 0,88

Bireysel

Performans  1-5 yil 71 4,74 0,57 3,841 0,00 5<1
6-11 yil 115 466 0,58 5<2
12-17 yil 103 469 0,56 5<3
18-23 yil 58 456 0,63 5<4
24-29 yil 34 425 0,59
30 yil ve
uzeri 12 4,60 0,54

Duygusal

Baghlik 1-5 yil 71 4,77 0,52 3,224 0,01 5<1
6-11 y1l 115 4,66 0,60 5<4<3
12-17 yil 103 472 0551
18-23 yil 58 4,49 0,66
24-29 y1l 34 439 0,65
30 yil ve
tizeri 12 4,63 0,47

Sosyal medya

Kullanim1 1-5yil 71 4,75 0,61 8,176 0,00 4<1
6-11 yil 115 4,71 0,62 5<1
12-17 yil 103 465 0,63 6<1
18-23 yil 58 436 0,79 4<2
24-29 yil 34 4,04 0,89 5<2
30 yil ve
lizeri 12 421 0,78 6<2
Toplam 393 458 0,71

*p<.05

Dijitallesme ve alt boyutlari, drgiitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik
ve sosyal medya kullanimimin toplam galisma siiresine gore farkliliklar1 belirlemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan Anova testine gore, kisilerin is
gelistirme ve is stresi diizeylerinin toplam calisma siiresine gore farklilik gostermedigi

belirlenmistir (p>.05).

Dijitallesme diizeylerinin toplam c¢alisma siiresine gore farklilik gosterdigi (F=2.91,
p=.01, p<.05), toplam c¢aligma siiresi 24-25 yil olanlarin dijitallesme diizeyleri toplam
calisma siiresi 1-5 ,6-11 ve 12-17 yil olanlardan daha diisiik oldugu; kisisel fayda
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diizeylerinin toplam c¢alisma siiresine gore farklilik gosterdigi (F=3.77, p=.00, p<.05),
toplam calisma siiresi 24-25 yil olanlarin kisisel fayda diizeyleri toplam ¢alisma siiresi 1-
5 ve 12-17 yil olanlardan daha diisiik oldugu; kisisel giivensizlik diizeylerinin toplam
caligma siiresine gore farklilik gosterdigi (F=2.79, p=.02, p<.05), toplam ¢alisma siiresi
24-25 yil olanlarin kisisel giivensizlik diizeyleri toplam ¢alisma siiresi 1-5 ve 12-17 yil
olanlardan daha diisiik oldugu; orgiitsel performans diizeylerinin toplam c¢alisma siiresine
gore farklilik gosterdigi (F=4.89, p=.00, p<.05), toplam calisma siiresi 24-25 yil olan
katilimcilarin orgiitsel performans diizeyleri toplam ¢alisma siiresi 1-5 ve 12-17 yil
olanlardan daha diisiik oldugu, bireysel performans diizeylerinin toplam g¢alisma siiresine
gore farklilik gosterdigi (F=3.84, p=.00, p<.05), toplam ¢aligma siiresi 24-25 yil olanlarin
bireysel performans diizeyleri toplam c¢alisma siiresi 1-5,6-11, 12-17 ve 18-23 yil
olanlardan daha diisiik oldugu; duygusal baglilik diizeylerinin toplam g¢alisma siiresine
gore farklilik gosterdigi (F=3.22, p=.01, p<.05), toplam ¢aligma siiresi 24-25 yil olanlarin
duygusal baglilik diizeyleri toplam ¢alisma stiresi 1-5, 12-17 ve 18-23 yi1l olanlardan daha
diisiik oldugu, sosyal medya kullanim diizeylerinin toplam ¢alisma siiresine gore farklilik
gosterdigi (F=8.18, p=.00, p<.05), toplam ¢alisma siiresi 1-5 yil ve 6-11 yil olanlarin
sosyal medya kullanim diizeyleri toplam g¢alisma siiresi 18-23, 24-29 ve 30 yil iizeri

olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 53. Toplam Calisilan Isyeri Sayisina Gore Analiz Sonuglari

Toplam
Isyeri N Ort. Std.Sapma F p LSD Tamhane
Dijitallesme 1 9 431 0.32 3.653 0.00 2<1
2 81 3.83 0.49 31
3 119 3.79 0.46 4<1
4 68 3.79 0.49 5<1
5 54 3.64 0.51 6<1
6 ve lizeri 62 3.70 0.49
Kisisel
Fayda 1 9 4.83 0.32 2.86 0.02 6<56<1
2 81 464 049 6<5<2
3 119 4.61 0.52 6<5<3
4 68 4.48 0.67
5 54 4.39 0.56
6 ve lizeri 62 4.43 0.59
Is Gelistirme 1 9 336 077 2.016 0.076
81 2.53 0.97
3 119 242 0.89
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4 68 2.65 0.92
5 54 251 1.00
6 ve izeri 62 2.53 0.90

Is Stresi 1 9 4.69 0.39 1.828 0.106
2 81 4.24 0.95
3 119 4.23 0.83
4 68 4.10 0.95
5 54 3.94 0.89
6 ve tizeri 62 4.06 0.72

Kigisel

Giivensizlik 1 9 4.80 0.42 3.448 0.01 6<5<1
2 81 4.35 0.77 5<2
3 119 4.38 0.70 6<5<3
4 68 4.32 0.77
5 54 4.02 0.68

) 6 ve lizeri 62 4.16 0.62

Orgiitsel

Performans 1 9 4.98 0.07 6.545 0.00 6<1
2 81 4.71 0.59 5<1
3 119 4.65 0.69 4<1
4 68 451 0.73 3<1
5 54 4.27 0.71 2<1
6 ve lizeri 62 4.20 0.92

Bireysel

Performans 1 9 4.87 0.22 4369 0.00 6<2<3
2 81 4.74 0.52 5<2<3
3 119 4.76 0.50 4<2<3
4 68 4.53 0.68
5 54 4.47 0.62
6 ve lizeri 62 4.46 0.66

Duygusal

Baglilik 1 9 4.87 0.33 2917 0.01 4<3<2
2 81 4.75 0.50
3 119 4.74 0.51
4 68 454 0.69
5 54 4.48 0.62
6 ve lizeri 62 4.56 0.64

Sosyal

medya

Kullanimi 1 9 5.00 0.00 4935 0.00 5<4
2 81 4.67 0.63 5<3
3 119 4,71 0.60 5<2
4 68 4.60 0.67 5<1
5 54 4.31 0.81 6<2
6 ve lizeri 62 4.35 0.86
Toplam 393 458 071

*p<.05

123



Dijitallesme ve alt boyutlari, orgiitsel performans, bireysel performans, duygusal baglilik
ve sosyal medya kullanimlarinin toplam caligilan isyeri sayisina gore farkliliklarini
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan Anova testi sonucuna
gore, kisilerin is gelistirme ve is stresi dlizeylerinin toplam c¢alisilan isyeri sayisina gore

farklilik gostermedigi belirlenmistir(p>.05).

Dijitallesme diizeylerinin toplam calisilan isyeri sayisina gore farklilik gosterdigi
(F=3.65, p=.00, p<.05), toplam ¢alisilan igyeri sayisi 1 olanlarin dijitallesme diizeyleri
toplam galisilan igyeri sayis1 2 ve daha fazla olanlardan daha diisiik oldugu; kisisel fayda
diizeylerinin toplam calisilan igyeri sayisina gore farklilik gosterdigi (F=2.86, p=.00,
p<.05), toplam c¢aligilan isyeri sayis1 1 ,2 ve 3 olanlarin kisisel fayda diizeyleri toplam
calisilan isyeri sayisi 4,5,6 ve lizeri olanlardan daha diisiik oldugu; kisisel gilivensizlik
diizeylerinin toplam calisilan isyeri sayisina gore farklilik gosterdigi (F=3.45, p=.01,
p<.05), toplam calisilan isyeri sayist 1 ,2 ve 3 olanlarin kisisel glivensizlik diizeyleri
toplam calisilan isyeri sayis1 5,6 ve iizeri olanlardan daha diisiik oldugu; orgiitsel
performans diizeylerinin toplam calisilan isyeri sayisina gore farklilik gosterdigi (F=6.55,
p=.00, p<.05), toplam c¢aligilan isyeri sayist 1 olanlarin orgiitsel performans diizeyleri
toplam ¢aligilan igyeri sayisi 2 ve daha fazla olanlardan daha diisiik oldugu; bireysel
performans diizeylerinin toplam calisilan igyeri sayisina gore farklilik gosterdigi (F=4.37,
p=.00, p<.05), toplam ¢alisilan isyeri sayis1 3 olanlarin bireysel performans diizeyleri
toplam ¢aligilan igyeri sayis1 2 ,4,5, 6 ve tlizeri olanlardan daha diisiik oldugu; duygusal
baghilik diizeylerinin toplam ¢alisilan isyeri sayisina gore farklilik gosterdigi (F=2.92,
p=.01, p<.05), toplam ¢alisilan igyeri sayisi 4 olanlarin duygusal baglilik diizeyleri toplam
calisilan isyeri sayis1 2 ve 3 olanlardan daha diisiik oldugu; sosyal medya kullanim
diizeylerinin toplam calisilan igyeri sayisina gore farklilhik gosterdigi (F=4.94, p=.00,
p<.05), toplam caligilan igyeri sayist 5 olanlarin duygusal baglilik diizeyleri toplam
calisilan isyeri sayisi 1,2,3 ve 4 olanlardan daha diisiik; toplam c¢alisilan isyeri sayist 6
olanlarin duygusal baglilik diizeyleri toplam ¢alisilan igyeri sayis1 2 olanlardan daha

diisiik oldugu belirlenmistir.
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4.1.2.6 Hipotez test sonuclar:

Dijitallesme, bireysel performans, orgiitsel performans, duygusal baglilik ve sosyal
medya kullanimi arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan ¢alismanin hipotez testi

sonuclar1 Tablo 55’de 6zetlenmektedir.

Tablo 54. Hipotez Sonuglari

Hipotezler Sonuclar

H1. Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kisisel giivensizlik”
alt boyutlariyla) ile is sonuglar1 (“duygusal baglilik”, “bireysel performans” ve

“oOrgiitsel performans”) arasinda ¢ogunlukla anlamli farklilik vardir.

H1la: Dijitallesmenin kisisel/ fayda boyutuyla duygusal baglilik | Desteklendi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H1b: Dijitallesmenin is stresi boyutuyla duygusal baghlik arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H1lc: Dijitallesmenin is gelistirme boyutuyla duygusal baglilik | Desteklenmedi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H1d: Dijitallesmenin kisisel giivensizlik boyutuyla duygusal | Desteklenmedi

baglilik arasinda anlamli farklilik vardir.

H1le: Dijitallesmenin kisisel fayda boyutuyla bireysel performans | Desteklendi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H1f: Dijitallesmenin is stresi boyutu ile bireysel performans | Desteklendi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H1g: Dijitallesmenin is gelistirme boyutuyla bireysel performans | Desteklenmedi

arasinda anlamli farklilik vardir.
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H1lh: Dijitallesmenin kisisel giivensizlik boyutuyla bireysel | Desteklendi
performans arasinda anlamli farklilik vardir.
H1x: Dijitallesmenin kisisel fayda boyutuyla orgiitsel performans | Desteklendi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H1i: Dijitallesmenin is stresi boyutu ile oOrgiitsel performans

arasinda anlamli farklilik vardir.

Desteklenmedi

H1j: Dijitallesmenin is gelistirme boyutuyla orgiitsel performans

arasinda anlamli anlamli farklilik vardir.

Desteklenmedi

H1lk: Dijitallesmenin kisisel giivensizlik boyutuyla orgiitsel

performans arasinda anlamli farklilik vardir.

Desteklendi

H2. Sosyal Medya kullaniminin dijitallesme (“kisisel fayda”,

(13

“is stresi”, “is

gelistirme” ve “kisisel giivensizlik™ alt boyutlariyla) ve is sonuglariyla (“duygusal

baghilik” “bireysel performans” ve “Orgiitsel performans™) ¢ogunlukla anlamli

farklilik vardir.

H2a: Sosyal medya kullanimu ile dijitallesmenin kisisel fayda alt

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Desteklendi

H2b: Sosyal medya kullanimi ile dijitallesmenin is stresi alt

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Desteklendi

H2c: Sosyal medya kullanimu ile dijitallesmenin is gelistirme alt

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Desteklenmedi

H2d: Sosyal medya kullamimi ile dijitallesmenin kisise/ | Desteklendi
giivensizlik alt boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
H2e: Sosyal medya kullanimi ile bireysel performans arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.
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H2f: Sosyal medya kullanimi ile &rgiitsel performans arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3. Dijitallesme (kisisel fayda, is stresi, is gelistirme ve kisisel glivensizlik alt
boyutlariyla), duygusal baglilik, bireysel performans, orgiitsel performans ve sosyal
ag kullanimiyla ilgili algilar1 demografik 6zelliklerine (yas, medeni durum, egitim

durumu, toplam galisma siiresi vb.) gore farklilik gosterir.

H3a: Dijitallesmenin “kisisel fayda” boyutu ile yas arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3b: Dijitallesmenin “is stresi” boyutu ile yas arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3c: Dijitallesmenin “is gelistirme” boyutu ile yas arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3d: Dijitallesmenin “kigisel giivensizlik” boyutu ile yas | Desteklendi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H3e: Dijitallesmenin “kisisel fayda” boyutu ile cinsiyet arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3f: Dijitallesmenin “is stresi” boyutu ile cinsiyet arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3g: Dijitallesmenin “is gelistirme” boyutu ile cinsiyet arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3h: Dijitallesmenin “kisisel giivensizlik” boyutu ile cinsiyet | Desteklendi

arasinda anlamli farklilik vardir.

H31: Calisanlarin dijitallesmenin “kisisel fayda” boyutu ile | Desteklendi

medeni durum arasinda anlamli farklilik vardir.
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H3i: Dijitallesmenin “is stresi” boyutu ile medeni durum | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3j: Dijitallesmenin “is gelistirme” boyutu ile medeni durum | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3k: Dijitallesmenin “kisisel giivensizlik” boyutu ile medeni | Desteklendi
durum arasinda anlamli farklilik vardr.

Ha3l: Dijitallesmenin “kisisel fayda” boyutu ile egitim durum | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3m: Dijitallesmenin “is stresi” boyutu ile egitim durum | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3n: Dijitallesmenin “is gelistirme” boyutu ile egitim durum | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3o: Dijitallesmenin “kisisel giivensizlik” boyutu ile egitim | Desteklendi
durum arasinda anlamli farklilik vardir.

H3p: Dijitallesmenin “kisisel fayda” boyutu ile toplam ¢alisma | Desteklendi
siiresi arasinda anlamli farklilik vardir.

H3r: Dijitallesmenin “is stresi” boyutu ile toplam ¢alisma siiresi | Desteklendi
arasinda anlamli farklilik vardir.

H3s: Dijitallesmenin “iy gelistirme” boyutu ile toplam ¢alisma | Desteklendi
siiresi arasinda anlamli farklilik vardir.

H3t: Dijitallesmenin “kisisel giivensizlik” boyutu ile toplam | Desteklendi
calisma siiresi arasinda anlamli farklilik vardir.

H3v1: Sosyal medya kullanimi ile yas arasinda anlaml bir iligki | Desteklendi

vardir.
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H3v2: Sosyal medya kullanimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Desteklendi

H3v3: Sosyal medya kullanimi ile medeni durum arasinda | Desteklendi
anlamli farklilik vardir.

H3v4: Sosyal medya kullanimu ile egitim durum arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3v5: Sosyal medya kullanimi ile toplam c¢alisma siiresi arasinda | Desteklendi
anlamli farklilik vardir.

H3w1: Orgiite duyusal baglilik ile yas arasinda anlamli farklilik | Desteklendi
vardir.

H3w2: Orgiite duyusal baghlik ile cinsiyet arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3w3: Orgiite duyusal baglilik ile medeni durum arasinda | Desteklendi
anlamli farklilik vardir.

H3w4: Orgiite duyusal baglilik ile egitim durum arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3w5: Orgiite duyusal baglilik ile toplam galisma siiresi arasinda | Desteklendi
anlaml farklilik vardir.

H3yl: Bireysel performans ile yas arasinda anlamli farklilik | Desteklendi
vardir.

H3y2: Bireysel performans ile cinsiyet arasinda anlaml farklilik | Desteklendi
vardir.

H3y3: Bireysel performans ile medeni durum arasinda anlamli | Desteklendi

farklilik vardir.
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H3y4: Bireysel performans ile egitim durum arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3y5: Bireysel performans ile toplam g¢alisma siiresi arasinda | Desteklendi

anlamli farklilik vardir.

H3z1: Orgiitsel performans ile yas arasinda anlamli farklilik | Desteklendi

vardir.

H3z2: Orgiitsel performans ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik | Desteklendi

vardir.

H3z3: Orgiitsel performans ile medeni durum arasinda anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

H3z4: Orgiitsel performanslari ile egitim durum arasinda anlamli | Desteklendi

farklilik vardir.

H3z5: Orgiitsel performans ile toplam calisma siiresi anlamli | Desteklendi
farklilik vardir.

4.2 Tartisma

Kiiresel 6l¢ekte yasanan teknolojik gelismeler hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
dijitallesme davranislarinin ve uygulamalarinin kullanim alanlarinin gelismesine neden
olmustur. Bu gelisme 6zellikle isletme faaliyetlerinde zorunlu degisimler yasanmasina ve
sonu¢ olarak farkli is sonuglarmin gelismesine katki saglamistir. Bu baglamda
isletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi ve is sonuglarma etkisini,
sosyal medya kullaniminin dijitallesme ve is sonuglariyla iligkisini belirlemek amaciyla

yapilan ¢alismadan elde edilen sonuglar1 su sekilde 6zetlemek miimkiindjir:

Dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is gelistirme” ve “kigisel giivensizlik” alt

boyutlariyla) ile is sonuglart (“duygusal baghlik”, “bireysel performans” ve “oOrgiitsel

performans”) arasindaki degerlendirmeye gore; dijitallesme ile gergeklesen kisisel fayda
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saglama ile kuruma duygusal bagliliklar1 arasinda; is stresi ile kuruma duygusal
bagliliklar1 arasinda; kisisel fayda saglama ile bireysel performans arasinda; is stresi ile
bireysel performans arasinda; kisisel giivensizlik ile bireysel performans arasinda; kisisel
fayda saglama ile oOrgiitsel performans arasinda; kisisel giivensizlik ile Orgiitsel
performans arasinda anlamli bir iligki vardir. Benzer sekilde Borrero ve ark.’nin (2014)
teknolojik degisimin cinsiyet faktoriine gore c¢alisan performansina etkisi ile ilgili
yaptiklar1 arastirmada, isletme bilinyesinde olusturulan yeni teknolojik degisimin calisan
performansini istatistiksel olarak anlamli etkiledigini tespit etmislerdir. Kuo’nun (2013)
performansin bir moderatorii olarak yeni teknolojiyi kabullenme seviyeleri ile ilgili
yaptig1 arastirmada, teknolojik degisime yatkinlik seviyesinin performansi anlamli olarak
etkiledigini saptamistir. Rickey ve ark. (2007) imalat sektoriinii kapsayan calismalarinda,
iretici firmalarin teknolojik degisime yatkinlik seviyesinin performans iizerinde pozitif
yonde anlamli etkisinin oldugunu belirlemislerdir. Schneberger ve ark. (2008) bilgisayar
tabanli gelismelerin performansa etkisi ile ilgili yaptiklar1 ¢aligmalarinda, teknolojik
beceri seviyesinin bireysel performansi anlamli olarak pozitif diizeyde artirdigini
saptamiglardir. Lin ve Chang’in (2011) isletmede gelistirilen yeni teknoloji olanaklarla
birlikte ¢alisanlarin dijital teknolojiye yonelik tutumlari degerlendirdikleri ¢alismada,
teknolojik degisimin ¢alisanin performansi tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip
oldugunu belirlemislerdir. Yal¢in (2021) dijitallesen insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin Orgiit performansina etkisini arastirdifi ¢aligmasinda dijitallesme ile
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin calisanlarin orgiit performansini olumlu
yonde etkiledigini belirlemistir. Truant vd. (2021) ¢alismalarinda dijitallesme ile Italyan
borsa sirketlerinin performansi arasinda olumlu bir iliski oldugunu belirlemislerdir.
Tohanean vd., (2018) Alman sirketi orneginde yapilan arastirmada dijitallesmenin
giinlimiiz organizasyonlarinin performansini gelistirdigini ve miisteriler i¢in daha giivenli
iriinler sunmaya ve daha iyi sonuglar elde etmeye yol agtigini tespit etmislerdir.
Hadjikhani ve Lindh (2021) galismalarinsa endiistriyel isletmelerde dijitallesmenin
duygusal baglilik iizerinde dogrudan etkisinin oldugunu, ancak dijital uygulamalarin
belirsizligi artirdiginda duygusal baglilig1 olumsuz, is birligini artirdiginda ise duygusal

baglilig1 olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir.

2 (195 b2 (19

Calisanlarin sosyal medya kullaniminin dijitallesme (“kisisel fayda”, “is stresi”, “is

gelistirme” ve “kisisel giivensizlik” alt boyutlariyla) ve is sonuglariyla “bireysel
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performans” ve “orgiitsel performans”) iliskisi arasindaki degerlendirmeye gore sosyal
medya kullanimi ile dijitallesme siirecinde gerceklesen; kisisel fayda saglama algi
diizeyleri arasinda; dijitallesme siirecinde gerceklesen is stresi algi diizeyleri arasinda;
kisisel giivensizlik alg1 diizeyleri arasinda; sosyal medya kullanimi ile bireysel
performans arasinda; sosyal medya kullanimui ile 6rgiitsel performans arasinda anlamli bir
iliski vardir. Literatiirde konu ile ilgili arastirmalar sinirli sayida olup benzer
calismalardan elde edilen sonuglar sunlardir: Tajvidi ve ark. (2021) Ingiltere'deki otel
endiistrisinde pazarlama yeteneklerinin aracilik rolii ile sosyal medya kullaniminin 6rgiit
performansina etkisini incelemek amaciyla yaptiklari arastirmada; sosyal medya
kullanimzt ile 6rgiit performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu, markalagma
ve yenilik¢ilik pazarlama yeteneklerinin sosyal medya kullanimi ile 6rgiit performansi
arasindaki iliskiye pozitif ve anlamli bir sekilde aracilik ettigi saptanmistir. Ahmad ve
ark. (2018) Birlesik Arap Emirlikleri'ndeki (BAE) KOBIi'lerin sosyal medyayi
benimsemesini etkileyen faktdrleri ve bunun performans tizerindeki etkisini inceledikleri
aragtirmalarinda sosyal medya kullaniminin KOBI'lerin performansi iizerinde higbir
etkisi olmadigmi, KOBI ¢alisan ve ydneticilerin sosyal medyay aktif kullanmadiklarimi
belirlemiglerdir. Olanrewaju ve ark. (2020) sosyal medya ve girisimcilik alaninda 2002
ve 2018 yillart arasinda yapilan 160 arastirmayi sistematik olarak inceledikleri
arastirmalarinda arastirmalarin biiylik c¢ogunlugunda sosyal medyanin girisimciler
tarafindan benimsenmesini ve kullanilmasin1 saglayan faktorleri arastirilmis ve
girisimciler tarafindan sosyal medya kullaniminin pazarlamay1 astig1 ve artik is aglarinda,
bilgi aramada ve kitlesel hedeflere ulasmak i¢in kullanildig1 belirlenmistir. Sonug olarak
bu durumun yiiksek orgiit performansi ve yenilik gelistirme arasinda onemli bir etkiye
sahip oldugu degerlendirmesi yapilmistir. Archer-Brown ve Kietzmann (2018)
aragtirmalarinda  Orgiitsel sosyal medya kullanimmin geleneksel stratejik bilgi
yonetiminde tamamlayict bir rol oynadigini, entelektiiel sermayeyi insan, sosyal ve
yapisal sermaye boyutlar1 ile genislettigini belirlemislerdir. Iankova ve ark. (2019)
arastirmalarinda sosyal medya kullaniminin isletmeler arast (B2B) ve isletmeden
tilkketiciye (B2C) cergevesinde etkisini incelemisler ve sonug olarak; sosyal medya
pazarlamasinin algilanan etkinligi arasindaki iliskide belirgin farkliliklar oldugunu, B2B
sosyal medya kullaniminin B2C'den daha diisiik oldugunu saptamislardir. Yildiz (2019)

olusturulan model cergevesinde sosyal medya bagimliliginin orgiitsel atalet tizerindeki
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etkisini degerlendirdigi arastirmasinda, sosyal medya bagimliliginin oOrglitsel atalet
tizerinde etkili oldugu sonucunu elde etmistir. Taze (2019) sosyal medya kullanimi ile
calisan performansi arasindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla belirlemek amaciyla
kamu hastanesi ile 0zel hastane calisanlarinin performanslarim1  karsilastirdigi
aragtirmasinda, sosyal medya kullanimi 6lgeginin olumlu etkiler, dinlenme ve bos zaman
davraniglar1 alt boyutlar1 ile is performansi arasinda pozitif yonde korelasyon oldugunu
saptamistir.  Literatlirde yapilan c¢alismalar c¢ercevesinde degerlendirildiginde
calismamizda elde edilen benzer sonuglara gor sosyal medya kullaniminin bireysel ve

orgiitsel performanslari artirdigi sonucu elde edilmistir.

Arastirmada dijitallesme siirecinde gergeklesen kisisel fayda saglama, is stresi ve kisisel
giivensizlik algi diizeyleri ile yas arasinda; kisisel fayda saglama, is stresi ve kisisel
giivensizlik algi diizeyleri ile cinsiyet arasinda; kisisel fayda saglama, is stresi, kisisel
giivensizlik, alg1 diizeyleri ile medeni durum arasinda; kisisel fayda saglama ve is stresi
alg1 diizeyleri ile egitim durum arasinda, kisisel fayda saglama ve kisisel giivensizlik algi
diizeyleri ile toplam g¢alisma siiresi arasinda anlamli iligki oldugu saptandi. Ayrica
caligmamizda ¢alisanlarin sosyal medya kullanimi ile yas, medeni durum, egitim durum,
toplam ¢aligsma siiresi arasinda; ¢alisanlarin 6rgiite duyusal bagliliklari ile yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu ve toplam ¢alisma siiresi arasinda; ¢alisanlarin bireysel
performanslar ile yas, medeni durum, egitim durumu ve toplam c¢aligma siiresi arasinda;
calisanlarin orgiitsel performanslar ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve
toplam c¢alisma siiresi arasinda anlamli iliski oldugu belirlendi. Literatlirde benzer
caligmalarda elde edilen sonuclar su sekildedir: Lin ve Chang’in (2011) isletmede
gelistirilen yeni teknolojik imkanlara paralel olarak calisanlarin dijital teknolojiye yonelik
tutumlarim1  degerlendirdikleri arastirmalarinda; teknolojik degisimin ¢alisanin
performansi iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu saptamislardir.
Sucu (2021) c¢alismasinda bireylerin dijitallesme faaliyetlerine uyum saglamada yas
faktoriine ve caligsma siirelerine gére anlamli bir farklilik olmadigini, ancak ¢alisanlarin
dijitallesme faaliyetlerine uyumu baglaminda egitim durumunda farklilik gosterdigi ve
lise mezunu calisanlarin, {liniversite mezunu c¢alisanlardan daha fazla dijitallesme
faaliyetleri ile uyum i¢inde oldugunu belirlemistir. Meyer ve ark. (2002) yapmis olduklari
amprik calismada tii¢ oOrglitsel baglilik tiirliniin bireysel performans ile iligkisini

degerlendirmislerdir. Calismada duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif,
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devamlilik baglilig1 arasinda ise negatif bir iligki bulundugunu belirlemislerdir. Preston
ve Brown (2004) kar amaci olmayan orgiitlerin yonetim kurulu {iyelerinin Orgiite
duygusal, devamlilik ve normatif baglilig1 ile bireysel performanslari arasindaki
iliskilerini degerlendirdikleri ¢alismalarinda; normatif baglilikla bireysel performansi
arasinda diger baglilik tiirlerine gore daha giiclii bir pozitif iliski oldugunu saptamislardir.
Gula (2016) arastirmasinda istatistiksel analizlere gore katilimcilarin sosyal medya
kullanim tercihlerinde cinsiyet, medeni durum ve ¢alisma durumlarinin kategorilerinde
anlaml farkliliklar oldugunu tespit etmistir. Demir (2016) calismasinda katilime1 grubun
yas ve meslekteki calisma siiresine degiskenine gore meslek orgiitsel bagliliga iliskin
algilar1 duygusal baglilik alt boyutunda anlamli farklilik gostermistir. Ayrica ¢aligmada
cinsiyet degiskeni, 6grenim durumu, medeni durum ve brang degiskenine gore anlamli
farklilik tespit edilememistir. Rickey ve ark. (2007) imalat sektoriinii kapsayan
calismalarinda, iiretici firmalarin teknolojik degisime yatkinlik seviyesinin performans
tizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin oldugunu belirlemislerdir. Kiling ve Paksoy
(2017) calismalarinda saglik calisanlarinin cinsiyet, idari gorev olup durumu, yas
durumu, 6grenim durumu, meslek, mesleki calisma siiresi, aylik gelir durumu, calistigi
isyeri sayist degiskenlerine ile calisan performansi arasinda anlamli bir farklilik
saptanmazken medeni duruma gore evli olanlarin, bekar olanlara gore daha iyi bir is
performansi sergiledikleri belirlenmistir. Borrero ve ark.’nin (2014) teknolojik degisimin
cinsiyet faktoriine gore calisan performansina etkisi ile ilgili yaptiklar1 arastirmada,
isletme biinyesinde olusturulan yeni teknolojik degisimin ¢alisan performansini
istatistiksel olarak anlamli etkiledigini tespit etmislerdir. Kuo’nun (2013) performansin
bir moderatorii olarak yeni teknolojiyi kabullenme seviyeleri ile ilgili yaptig1 arastirmada,
teknolojik degisime yatkinlik seviyesinin performansi anlamli olarak etkiledigini
saptamistir. Schneberger ve ark. (2008) bilgisayar tabanli gelismelerin performansa etkisi
ile ilgili yaptiklar1 ¢alismalarinda, teknolojik beceri seviyesinin bireysel performansi
anlamli olarak pozitif diizeyde artirdigimi saptamislardir. Lin ve Chang’in (2011)
isletmede gelistirilen yeni teknoloji olanaklarla birlikte ¢alisanlarin dijital teknolojiye
yonelik tutum ve algilarin1 degerlendirdikleri ¢alismada, teknolojik degisimin ¢alisanin
performansi lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir.
Literatiirdeki ¢alismalara benzer sekilde ¢alismamizda YEM analizi sonucunda elde

edilen sonuglar uyumlu olup calisanlarin dijital ve algilarimin bireysel performans
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tizerinde pozitif anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Preston ve Brown (2004)
calismalarinda kar amaci olmayan 6rgiitlerin yonetim kurulu tiyelerinin 6rgiite duygusal,
devamlilik ve normatif bagliligi ile bireysel performanslar1 arasindaki iliskilerini
degerlendirmislerdir. Calisma sonucunda normatif baglilikla bireysel performansi
arasinda diger baglilik tilirlerine gore daha giiclii bir pozitif iliski oldugunu
belirlemiglerdir. Meyer ve ark. (1993), ¢alisanlarin duygusal bagliliklar: ile bireysel
performanslar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Ayrica ¢alismada
duygusal bagliliga gore daha zayif olmakla birlikte ayni tiir iliskiyi normatif baglilik i¢in

de tespit etmislerdir.
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5. SONUC VE ONERILER

Calismanin bu kisminda insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi ve 1is
sonuglarindan olan duygusal baglilik, bireysel ve orgiitsel performans lizerindeki etkisini
incelemek amaciyla yapilan galismadan elde edilen sonuglarin 6zeti, yargi ve Onerilere

yer verilmistir.
5.1 Ozet

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin dijitallesmesi ve is sonuglarindan olan duygusal
baglilik, bireysel ve orgiitsel performans iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan
bu ¢alismada nitel ve nicel arastirma birlikte kullanilmistir. Nitel aragtirmanin yapildigi
birinci asamada, secilen perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi incelenmistir. Nicel aragtirmanin yapildig
ikinci asama ise dijitallesmenin is sonuglarindan olan duygusal baglilik, bireysel ve
orgiitsel performans iizerindeki etkisi ile sosyal medya kullaniminin dijitallesmeye

duygusal baglilik bireysel ve orgiitsel performans tizerindeki etkisi incelenmistir.

Kiiresellesme c¢ercevesinde son yillarda hizla gelisen dijitallesmenin 0Ozellikle
isletmelerin insan kaynaklar1 biriminde uygulama alanlar1 oldukca gelismistir. Bu
cercevede belirlenen 6rnek bir perakende sirketi calisanlari ile gergeklestirilen arastirma
sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel sonuglart 1KY uygulamalarinda

dijitallesmenin etkisini ve 6nemini ortaya koymaktadir.

Orgiitiin dijitallesme siirecinde galisanlar, is gelistirmelerinin drgiite duygusal baglilik
(B=-0,024; p>0,05) ve bireysel performans (f=-0,041; p>0,05) iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Orgiitiin dijitallesmesi ile gerceklesen ¢alisanlarim is
stresi Orgiite duygusal baghlik ($=0,247; p<0,05) ve bireysel performans (=0,136;
p<0,05) iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Orgiitiin dijitallesmesi ile
gerceklesen calisanlarin kisisel gilivensizlik algi diizeylerinin bireysel performans
tizerinde (B=0,113; p<0,05) anlaml bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bununla
birlikte orgiite duygusal baglhilik (f=-0,062; p>0,05) iizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmadig: belirlenmistir.
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Arastirma regresyon modelindeki istatistiksel sonuglarin ortaya koydugu duruma gore;
calisanlarin bireysel ve orgiitsel performanslart bir yandan sosyal medya kullanimindan
ve diger yandan da dijitallesmeden dogrudan etkilenen bagimli degisken oldugu
belirlenmistir. Orgiitlerin orgiitsel performansinin arttirilmas ve orgiitsel hedeflere daha
etkin bir sekilde ulasabilmeleri ancak calisanlarin ortaya koyacaklari performansa ve
teknolojik degisim siirecinde Orgiitii benimsemelerine baglidir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
sosyal medya kullanim dijitallesen kurumlarda kritik bir alani temsil etmektedir.
Dolayisiyla, tiim oOrgiitlerin kendi c¢alisanlarinin dijital teknolojiye yonelik tutum ve
davraniglar1 lizerinde detayli calismalar yapmalari, Orgiitsel ve bireysel performansi
giiclendiren faktorleri tespit etmeleri ve bu faktorler iizerinde iyilestirmeler yapmalari
gerektigi sOylenebilir. Bu baglamda bu ¢aligmanin ortaya koydugu temel bir sonug;
calisanlar tarafindan teknolojik degisimle gerceklesen dijitalleseme siireglerinde
benimsenen sosyal medya kullaniminin bireysel ve oOrgiitsel performans iizerinde

dogrudan bir belirleyici olabilme giictidiir.

Arastirmada katilmcilarin; kisisel fayda, is gelistirme, kisisel gilivensizlik, orgiitsel
performans, duygusal baglilik diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterdigi
belirlendi.

Katilimcilarin; dijitallesme, kisisel fayda, diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilik
gosterdigi, bekar katilimeilarin kisisel fayda, kisisel giivensizlik, orgiitsel performans
bireysel performans, duygusal baglilik ve sosyal medya kullanim diizeylerinin medeni

durumlara gore farklilik gosterdigi belirlendi.

Katilmcilarin - dijitallesme, kisisel fayda, is stresi, kisisel glivensizlik, oOrgiitsel
performans, bireysel performans, duygusal baglilik ve sosyal medya kullanim

diizeylerinin yasa gore farklilik gosterdigi saptandi.

Katilimcilarin  dijitallesme, kisisel fayda, is stresi, oOrgiitsel performans, bireysel
performans, duygusal baglilik ve sosyal medya kullanim diizeylerinin egitim durumlarina

gore farklilik gosterdigi saptanda.

Katilimeilarin sosyal medya kullanim diizeylerinin mevcut c¢aligma siirelerine gore

farklilik gosterdigi belirlendi.
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Katilimeilarin  dijitallesme, kisisel fayda, kisisel giivensizlik, orgiitsel performans,
bireysel performans, duygusal baglilik ve sosyal medya kullanim diizeylerinin toplam

calisma stiresine gore farklilik gosterdigi belirlendi.

Katilmeilarin dijitallesme, kisisel fayda, kisisel giivensizlik, orgiitsel performans,
bireysel performans, duygusal baglilik ve sosyal medya kullanim diizeylerinin farklilik

gosterdigi saptandi.

Katilimcilarin dijitallesme ve alt boyutlari, kurumsal performans, bireysel performans,
duygusal baglilik ile sosyal medya kullanimi diizeyleri arasinda anlamli bir iligki olup
olmadigint belirlemek amactyla yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, kisilerin
dijitallesme ile orgiitsel performans diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta kuvvette anlamli

bir iliski oldugu belirlendi.

Katilimcilarin dijitallesme ile sosyal medya kullanim diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta
kuvvette anlamli bir iliski; Orgiitsel performans diizeyleri ile sosyal medya kullanim
diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta kuvvette anlamli bir iligki; bireysel performans
diizeyleri ile sosyal medya kullanim diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta kuvvette
anlamli bir iligki; duygusal baghilik diizeyleri ile sosyal medya kullanim diizeyleri

arasinda pozitif yonlii orta kuvvette anlamli bir iligki tespit edildi.

Dijitallesme, orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal bagliliga gore sosyal
medya kullanim diizeylerini yordamak i¢in yapilan analizler sonucunda dijitallesme,
orgiitsel performans, bireysel performans ve duygusal baglilik birlikte sosyal medya
kullanim diizeyinin anlamli yordayicilar oldugu belirlendi. Degiskenlerin sosyal medya
kullanim diizeyleri iizerindeki yordayicilik 6nem sirasi orgiitsel performans, bireysel

performans, duygusal baglilik ve dijitallesme seklindedir.
5.2 Yarg1

Arastirma kapsaminda dijitallesmenin is sonuclarindan olan duygusal baglilik, bireysel
ve oOrgiitsel performans tizerindeki etkisi ile sosyal medya kullaniminin dijitallesme
duygusal baglilik, bireysel ve orgiitsel performans tizerindeki etkisi incelenmis ve bu
parametreler arasinda var olan ve olmayan etkilesimler belirlenmistir. Bu baglamda

aragtirma sonucunda; insan kaynaklar1 uygulamalarinda dijitallesme siireglerinin
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duygusal bagliligi, bireysel ve orgiitsel performansi artirdigi, sosyal medya kullaniminin

bu yargiy1 destekledigi belirlenmistir.

Orgiitlerin 6rgiitsel performansinin arttirilmas1 ve orgiitsel hedeflere daha etkin bir
sekilde ulasabilmeleri ancak g¢alisanlarin ortaya koyacaklar1 performansa ve teknolojik
degisim siirecini benimsemeleri ile yakindan iligkilidir. Bu baglamda c¢aliganlarin sosyal
medya kullanim tutumlari, dijitallesen kurumlarda kritik bir alan1 temsil etmektedir.
Bununla birlikte tiim 6rgiitlerin kendi c¢alisanlarinin dijital teknolojiye yonelik tutum ve
davraniglar1 tlizerinde detayli ¢alismalar yapmalari, Orgiitsel ve bireysel performansi
giiclendiren faktorleri tespit etmeleri ve bu faktorler tizerinde iyilestirmeler yapmalari bir
gerekmektedir. Bu aragtirmada elde edilen en 6nemli sonug; g¢alisanlar tarafindan
teknolojik degisimle gerceklesen dijitalleseme siireclerinde benimsenen sosyal medya
kullaniminin bireysel ve orgiitsel performans tizerinde dogrudan bir belirleyici olma etkisi
bulunmaktadir. Organizasyonlarda dijitallesme siirecleri ve yansimalari stratejik bir konu

olup bu konu stratejik bir bakis agisiyla ele alinmalidir.

Organizasyonlarin dijitallesme siirecinde, ¢alisanlarin kisisel fayda saglama diizeylerinin
artmakta oldugu ve buna bagl olarak Orgiite duygusal bagliliklarinin arttii tespit
edilmistir. Bu stirecin kisilerin kariyerlerinde olumlu yonde gelismeler sagladigi ve
bireysel performanslarini olumlu ydnde etkiledigi belirlenmistir. Orgiitiin dijitallesme
siirecinde calisanlar, is gelistirmelerinin kendi is ve ¢alisma ortamini az da olsa olumsuz
etkiledigini beyan etmelerine karsin orgiite duygusal baglilik ve bireysel performans
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Bu siirecte ¢alisanlar is streslerinin
azaldigini, meslektaslar1 ile daha az ¢atigma yasadiklarini, gorev rolleri ile ilgili kafa
karigikligr yasamadiklarini ve dijitallesme ile azalan is yikleri nedeniyle is stresi
yasamadiklarini beyan etmislerdir. Dijitallesme ile gerceklesen ¢alisanlarin is stresi algi
diizeylerinin orgiite duygusal baglilik ve bireysel performans tlizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Organizasyonun dijitallesme siirecinde calisanlar yeni
gorevleri Ogrenmede kaygi duymadiklarini, isi ile ilgili gelecekte herhangi bir
olumsuzlukla karsilagmayacaklarini, teknolojik degisimle gelecek is yasamlarindan
endisesi tagimadiklarint ve yeni duruma adapte olmakta zorlanamayacaklarini

belirtmisleridir. Ayrica dijitallesme ile gerceklesen calisanlarin kisisel glivensizlik algi
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diizeylerinin bireysel performans iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu; oOrgiite

duygusal baglilik tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip olmadig1 saptanmuistir.

Calisanlarin sosyla medya kullanimlar arttikga orgiitiin diljitallesmesi ile birlikte bundan
kisisel anlamda giivensizlik algilariin arttig1 gozlenmistir. Bunun nedeni, yeni gorevler
ogrenme kaygisi, isinin gelecegiyle ilgili kaygt ve kisinin yeni duruma uyum saglama
yetenegi konusunda endise duyma gibi teknolojik degisimin olumsuz kisisel etkilerinin
oldugu sOylenebilir. Calisanalar sosyal medya kullanimiin kendileri ve orgiitleri icin
faydali oldugunu diisiinmekle birlikte kisisel glivensizlerinin arttigi tespit edilmistir.
Teknolojik degisim nedeniyle kisinin isi veya ¢alisma ortaminda daha fazla sosyal medya
kullanimi ¢alisanlarin is stresi yasamalarina neden olmustur. Bununla birlikte artan stres,
catisan talepler, rollerle ilgili kafa karisiklig1 ve artan is yiiklerinden de kaynaklanabilir.
Orgiitsel Performans (OP) iizerinde etkili olan Sosyal Medya Kullammi (SMK),
calisanlarin sosyla medya kullanimlarinin artmasi ile yasanan teknolojik degisimin
kisinin is yiikiinli azaltmasina ve buna bagli olarak orgiitsel performast artirmasina
neden oldugu sdylenebilir. Dijitallesme siirecinde kisinin isi veya ¢alisma ortaminda

daha fazla sosyal medya kullanimi 6rgiitsel performansin artirmistir.
5.3 Oneriler

Orgiitlerde dijitallesme siirecleri ve drgiite yansimalari siirdiiriilebilir olmalar1 agisindan
stratejik onem tagimaktadir. Genel anlamda orgiitiin dijitallesme siirecinde ¢alisanlarin
kisisel fayda saglama diizeylerinin ve oOrgiite duygusal bagliliklarinin arttigi, bu
gelismelerin bireysel performanslarini olumlu etkiledigi belirlenmistir. Bu baglamda
orgilit yoneticilerinin insan kaynaklari departmani ile birlikte calisanlar1 bu konuda
yonlendirmeleri, yeni calisanlart bu dogrultuda se¢meleri Onerilmektedir. Gelisen
teknoloji ve dijital uygulamalarin isletme basarisina ve siirekliligine olumlu yansiyacagi,
bu gelisime uyum saglayan isletmelerin bulunduklar1 sektdrlerde rekabet ortaminda
bliylik avantaj saglayacag: diisiiniilmektedir. Alan yazinda sosyal medya kullaniminin
bireysel ve orgiitsel performans tizerindeki gergek etkisini arastiran ¢alisma sayisi
oldukca az olup bu baglamda ¢alismamizin konu ile ilgili alan yazina katki saglayacagi
disiiniilmektedir. ~ Yapilan arastirmalar ozellikle kiiresel Olcekte artan rekabet

ortamlarinda isletmelerin avantajli duruma gelmesine biiyiik katki saglayan dijitallesme
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uygulamalari ve dijital platformlarin miisteri portfoyiiniin zenginlesmesine ve isletmenin
marka imajina biiyiik katki sagladigini gostermektedir. Bu konuda farkindalik yaratacak

uygulamalar isletme kazanimlarini artiracaktir.

Arastirmamiz perakende sektoriinde faaliyet goOsteren bir isletme biinyesinde
gerceklestirilmis olup, farkl sektorlerde farkli isletmelerde ve daha fazla 6rneklem ile bu
tiir calismalarin yapilmasi hem bu konuda farkindalik olusturacagina hem de yoneticilerin
dijital uygulamalar konusunda ufkunun genisleyecegine katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

Merhaba, " Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Dijitallesmesi ve Is Sonuglarina Etkisi”
isimli bilimsel bir ¢alisma yiiriitmekteyiz. Sizden kisisel bilgileriniz istenmemektedir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Kivang TURASAY
Isletme Anabilim Dali
Isletme Doktora Programi Ogrencisi

Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Miirside OZGELDI

Cinsiyetiniz
Erkek / Kadin
Yasimniz

25-30

31-36

37-42

43-48

49-54

55 yas ve lizeri

Medeni Durum
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Evli

Bekar

Egitim Durumu (Son Mezun olunan kurum)
Lise

Universite

Yiiksek lisans

Doktora

Mevcut isyerinizde Calisma Siiresi
1-5yl

6-11 y1l

12-17 y1l

18-23 yil

24-29 y1l

30 y1l ve tlizeri

Toplam Calisma Siiresi

1-5yil

6-11 y1l

12-17 y1l

18-23 y1l

24-29 yil

30 y1l ve tizeri
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Toplam Calisilan isyeri Sayist

6 ve Uzerl

Dijitallesme Olcegi

Dijitallesme ile birlikte, isimi ¢ok daha kolay gergeklestiriyorum.

Dijitallesme ile birlikte, islerim daha az sikici oluyor.

Dijitallesme ile birlikte, zamanlama problemlerimi kolay ¢dziiyorum.

Dijitallesme ile birlikte, ¢ok ¢esitli gorevler yapabiliyorum.

Dijitallesme, daha 6nemli isler yapmama izin veriyor.

Dijitallesme ile birlikte, kisisel kontroliimii arttirtyor.

Dijitallesme ile birlikte, bana daha zorlu gérevler sagliyor.

Dijitallegsme ile birlikte, problem ¢6zme becerimi iyilestiriyor.

Dijitallesme ile birlikte, kariyer hedeflerime kolay ulastiriyor.

Dijitallesme ile birlikte geligsen teknolojik degisim calisanlar i¢in iyidir.

Dijitallesme ile birlikte, ¢alisanlarin beceri seviyelerini arttirdi.

Dijitallesme ile birlikte, pazarlanabilir becerilerimi arttird1.

Dijitallesme ile birlikte, mevcut calisan sayisini biiyiik dl¢iide azaltti.

Dijitallesme ile birlikte, isimin gelecegi i¢in endigeleniyorum.

Dijitallesme ile birlikte, endiseliyim ¢iinkii artik daha fazla yetenek gerekiyor.

Dijitallesme ile birlikte, yeni teknolojiler 6grenmek zorunda kalma konusunda
endigeliyim.

Dijitallesme ile birlikte, endiseleniyorum c¢iinkii isimin nasil etkilenecegini
bilmiyorum.

Dijitallesme ile birlikte, degisim fazladan bir is yiikii yaratiyor.

Dijitallegsme ile birlikte, ig sorumluluklarim konusu benim i¢in net degil.

Dijitallesme ile birlikte, islerimin daha stresli olacagindan endiseliyim.

Dijitallesen sirketimde, degisimin, Is arkadaslarim ile iliskilerime zarar
vereceginden endiseliyim.

Dijitallesme ile birlikte, ileri teknoloji ve bilgisayarlar bende huzursuzluk
yaratiyor.

Dijitallesme ile birlikte, ortaya ¢ikan degisim taleplerimde geliskiler ortaya
¢ikartiyor.

Dijitallesme ile birlikte, daha fazla zaman baskis1 hissetmeye bagladim.

Dijitallesme ile birlikte, riske izin vererek degisimi tegvik eder.
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Dijitallesme ile birlikte, mevcut calisanlar yeni agilacak pozisyonlari
doldurabilecek.

Dijitallesme ile birlikte, degisikliklere katilma firsatim vardir.

Dijitallesme ile birlikte, {ist yonetim degisimi desteklemekte net bir durus
gosteriyor.

Dijitallesme ile birlikte, degisim, yeni teknik beceriler gelistirmeye miisaade
ediyor.

Dijitallesme ile birlikte, ige atama/yerlestirme kararlari adildir.

Dijitallesme ile birlikte, degisimin, Isim iizerinde ¢ok az etkisi olacak.

Dijitallesme ile birlikte, teknoloji ve bilgisayar egitimleri ¢ok daha kolay
olacak.

Dijitallegen is diinyasinda, rekabeti korumak i¢in degisim gereklidir.

Dijitallesme ile birlikte, degisim, daha fazla kisisel iletisim gerektiriyor.

Dijitallesme 1ile birlikte, degisim, yOneticilerimin siirecleri daha yakindan
izlemesini sagladi.

Dijitallesme ile birlikte, ileri teknolojik araglart kullanmak giiven vermiyor.

Orgiitsel Performans Olgegi 1

Dijitallesme ile birlikte, satiglar artmistir.

Dijitallesme ile birlikte, kar artmustir.

Dijitallesme ile birlikte, nakit yonetiminde iyilesme saglanmistir.

Dijitallesme ile birlikte, pazar payr artmistir.

Dijitallesme sirketimin faaliyet gosterdigi pazarlarin ¢esitlendirilmesine
katkida bulunmustur.

Dijitallesme pazarlama maliyetlerinin azaltilmasina katkida bulunmustur.

Dijitallesme biit¢e hedeflerine ulagilmasina katkida bulunmustur.

Dijitallesme satis siirecinin iyilestirilmesine katkida bulunmustur.

Dijitallesme miisteri sayisinin arttirilmasina katkida bulunmustur.

Dijitallesme miisteri memnuniyetinin arttirilmasina katkida bulunmustur.

Bireysel Performans Olcegi 1

Dijitallesme ile birlikte, kendi performans hedeflerime ulasacagimdan
¢ok eminim.

Dijitallesme ile birlikte, gegen yilki bireysel performans diizeyim
mitkemmeldi.

Dijitallesme ile birlikte, hedeflerimi diizenli olarak basaririm.

Dijitallesme ile birlikte, bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini
dogrudan destekler.

Dijitallesme ile birlikte, bireysel performansim gecen yil boyunca
onemli derecede artt1.
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Duygusal Baghlik Ol¢egi 1 (2 |3 |4 |5

Sirketime karsi giiclii bir ait olma hissim vardir.

Kendimi sirketime kars1 “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.
Meslek hayatimin kalan kismini bu sirkette gegirmek beni ¢ok
mutlu eder.

Kendimi girketimde “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum.

Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.
Bu sirketin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

Sosyal medya Kullanimi Olcegi 1 ]2 |3 |4 |5
Sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak dijital
teknolojinin en iyi avantajlarindan biridir

Daha ¢ok sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) kullanmak i¢in
dijital teknolojilerden yararlanirim

Sosyal medyalar1 (facebook, twitter, vb) etkin olarak kullanirim
Sosyal medyalarda (facebook, twitter, vb) kendim daha rahat ifade
ederim

Tiim Olgekler tamamen katiltyorum (5) ile hi¢ katilmiyorum (1) arasinda degisen besli
likert tipindedir.
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