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Ozet

Bu boéliimde dijital doniisiimiin kariyer yonetimine etkileri kavramsal bir
cercevede incelenmektedir. Dijitallesme, yalnizca teknolojik bir yenilik
stireci degil; ayn1 zamanda orgiitsel yapilari, insan kaynaklart uygulamalarini
ve bireylerin kariyer anlayislarini doniistiiren ¢ok boyutlu bir olgu olarak
ele alinmaktadir. Boliimde Once dijital doniistimiin i§ diinyasinda yarattig
degisimler tartigglmakta, ardindan kariyer yonetimi yaklagimlarindaki
doniisiim, ¢alisan beklentileri ve insan kaynaklar1 perspektifi irdelenmektedir.
Siirekli 6grenme, esneklik, dijital okuryazarlik ve birey odakli kariyer
stratejileri, dijitallesmenin 6ne ¢ikan yansimalari olarak degerlendirilmektedir.
Ote yandan, algoritmik yanlilik, mahremiyetin ihlali ve is-yasgam dengesi
tizerindeki baskilar gibi sorunlar da dikkate alinmasi gereken riskler olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak, bu boliimde dijital dontigiimiin kariyer
yonetimi {izerindeki ¢ok boyutlu etkileri incelenmis ve basarinin, teknolojik
ilerleme ile insani degerlerin dengelenmesine bagli oldugu ortaya konmustur

1. GIRIS

Dijital doniigiim, giiniimiizde i diinyasimin ve toplumsal yapinin
doniigiimiinde merkezi bir kavram haline gelmigtir. Dijital doniigiimiin amaci
kuruluglarin ¢aligma bi¢imlerini yeniden yapilandirarak teknolojiyi 6lgekli
bigimde siirekli uygulamak ve deger yaratmaktadir (McKinsey & Company,
2024). Bu siireg yalnizca bilgi teknolojilerinin kullanimi degil, ayni zamanda

strateji, organizasyonel yapi, ig siiregleri ve kiiltiirel yaklagimlar1 kapsayan
biitiinsel bir degisimdir (Paul ve digerleri, 2024).

Dijital doniisiimiin 6nemi; ig performansi, organizasyonel verimlilik,
inovasyon kapasitesi ve rekabet avantaji lizerindeki somut etkilerinden
kaynaklanmaktadir. Dijital liderlik, ¢aligan performansi ve orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkiler yaratmakta; bu etkilerde dijital doniisiim aracilik
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rolii iistlenmektedir (Qiao ve digerleri, 2024 ). Dijital olgunlugun artmasiyla
birlikte ¢alisanlar beceri gelistirme konusunda daha proaktif hale gelmektedir
(Ostmeier ve Strobel, 2022).

Ayrica teknolojiye hazir olus, kariyer adaptabilitesi gibi bireysel kaynaklarla
birlestiginde galiganlarin dijital doniigiim siirecine nasil yanit verdikleri ve bu
stiregten nasil fayda sagladiklar1 konusunda kritik bir belirleyici olmaktadir
(Al-Mahbob ve digerleri, 2024).

Kariyer yonetimi; bireylerin mesleki hedeflerini belirleme, becerilerini
gelistirme, firsatlar1 degerlendirme ve kariyer gelisiminde bilingli kararlar
alma siirecini ifade etmektedir. Geleneksel kariyer anlayist uzun siireli
istthdam ve hiyerargik ilerlemeye dayanirken, dijital doniigiim bu modeli
kokten degistirmistir (Macedo ve digerleri, 2023).

Dijital doniigiim, kariyer yonetimini gegitli agilardan etkilemektedir:

Beceri ihtiyact ve siirekli ogrenme: Teknolojik yenilikler, yapay zeka ve veri
analitigi gibi alanlarda uzmanlik gerektirmektedir; bu da ¢aliganlar1 yagam
boyu 6grenmeye yoneltmektedir (Bawazir ve digerleri, 2025).

Esneklik ve adaptasyon: Sanal ve uzaktan ¢aliyma gibi esnek modeller,
kariyer yollarin1 daha dinamik hale getirmektedir (Stef ve Crisan, 2025).

Kariyer adaptabilitesi: Caliganlarin degisime uyum saglama kapasitesi,
dijital doniigiim ortaminda kariyer bagarisini dogrudan etkilemektedir (Al-
Mahbob ve digerleri, 2024).

Kurumsal destek: Organizasyonel destek ve insan kaynaklari siireglerinin
yeniden yapilandirilmasi, ¢aliganlarin dijital doniisiim stirecinde olumlu
deneyimler yagamalarini saglamaktadir (Diez ve Solabarrieta, 2021).

Bu ¢ergevede, dijital doniigtimiin yalnizca teknolojik bir yenilenme
degil, ayn1 zamanda bireylerin kariyer yollarini, beceri geligim siireglerini ve
orgiitlerin insan kaynaklar1 stratejilerini yeniden gekillendiren ¢ok boyutlu
bir olgu oldugu goriilmektedir.

2. DIJITAL DONUSUMUN IS DUNYASINA ETKILERI

Dijital  doniigiim, 1§ diinyasinda yalmzca teknolojik  araglarin
benimsenmesi degil, sirketlerin deger yaratma bigimlerinin, organizasyonel
stireglerinin, ¢aliyma uygulamalarinin ve stratejik yonelimlerinin kokten
degismesi anlamina gelmektedir (Vial, 2019). Bu doniigiim; bilgi, iletigim
ve hesaplama teknolojilerinin bilesimiyle kuruluslarin 6zelliklerinde 6nemli
degisiklikleri tetikledigi i¢in kurumlarin yalnizca yeni araglart uygulamasi
degil, iy modellerini, yetenek gereksinimlerini ve kurumsal kiiltiirii



Kiibra Nur Uzuntas | 103

yeniden diistinmesi gerekmektedir (Westerman ve digerleri, 2014). Dijital
teknolojilerin is siire¢lerine entegrasyonu operasyonel verimliligi artirirken,
ayni zamanda organizasyonlarin rekabet avantaji elde etme yollarini
doniistiiriir; veri odakli karar alma, miisteri deneyiminin kigisellestirilmesi
ve platform temelli iy modelleri bu doniisiimiin en belirgin sonuglarindandir
(Manyika ve digerleri, 2017; Vial, 2019).

Bu kapsaml doniigiimiin is diinyasina yansimalar1 ¢ok katmanhdir.
Bunlarin birincisi, otomasyon ve yapay zeka gibi uygulamalar rutin ve
tekrarlayan igleri doniigtiiriir; bazi gorevleri makineler iistlenirken insan
emegi daha yaratici, analitik ve iligki-temelli iglere kaymaktadir. Ancak
otomasyonun etkisi sadece “igleri yok etme” seklinde 6zetlenemez: teknoloji
bazi isleri ortadan kaldirirken yeni gorevler ve roller de yaratmaktadir;
bu siiregte hangi gruplarin kazangl, hangilerinin kayipli ¢ikacag: politika
tercihleri ve kurum stratejilerine baghdir (Acemoglu ve Restrepo, 2019).
Kiiresel tahminler, otomasyonun 2030’a kadar gorev igeriklerini 6nemli
olgiide degistirebilecegini; bazi isler azalirken yeni iglere ve beceri ihtiyaglarina
yol agacagini gostermektedir; bu da genis o6lgekli iggiicii gegisleri, yeniden
beceri kazandirma ve egitim politikalari gerektirecektir (Manyika ve digerleri,
2017).

Ikincisi, dijitallesmenin is modellerini yeniden sekillendirmesidir. Platform
ckonomisi, firmalarin miisteri iligkilerini ve gelir yapisini farkhlagtirmaktadir;
bu doniigiim yalmzca teknoloji girketlerini degil, perakende, finansal
hizmetler, saghk ve iiretim gibi geleneksel sektorleri de etkilemektedir
(Westerman ve digerleri, 2014). Isletmelerin rekabet edebilmesi igin hem
teknolojik altyaprya yatirim yapmalari hem de organizasyonel esnekligi
ve ¢evik caligma bigimlerini benimsemeleri gerekir; aksi halde dijital
yatirimlar beklenen degeri iiretmeyebilmektedir. Bu nedenle bagarili dijital
doniisiim uygulamalar: siklikla teknoloji yatirnmlarini stratejik hedeflerle,
organizasyonel degisim yoOnetimiyle ve yetenek planlamasiyla eszamanl
yurtitmektedir (Vial, 2019).

Yansimalarin tiglinciisii, ¢alisma big¢imlerinde (6zellikle uzaktan ve hibrit
modeller) dijjital doniigiimiin goze ¢arpan etkileridir. COVID-19 siireci
birgok kurulugta uzaktan g¢aligmayr zorunlu kilmig; buna iliskin ampirik
caligmalar, evden ¢aligmanin belirli kogullar altinda verimliligi artirabildigini,
ayn1 zamanda ¢ahigan deneyimi, ig-yasam dengesi ve terfi/bagar1 firsatlari
agisindan yeni riskler getirdigini gostermistir (Bloom ve digerleri, 2015;
Barrero ve digerleri, 2021). Uzaktan ¢aliymanin yayginlagmasi, isverenlerin
fiziksel altyapr maliyetlerini diiglirmesine ve cografi yetenek havuzlarina
erigim saglamasina imkan verirken, igyerinde gergeklesen gayri resmi
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ogrenme, goriiniirliik ve ag kurma firsatlarinda azalmaya yol agabilmektedir;
bu da kariyer gelisimi ve esitlik agisindan dikkatle yonetilmesi gereken bir
konudur (Bloom ve digerleri, 2015; Barrero ve digerleri, 2021).

Organizasyonel kiiltiir ve liderlik anlayiglar1 doniisiimden etkilenmektedir.
Dijital doniigiim bagarili olmak i¢in orgiitsel sinirlarin esnemesini, karar alma
stireglerinin hizlanmasini ve veri temelli yonetigimi gerektirmektedir; bununla
birlikte doniistiirticii liderlik, ¢aligan katilimi ve 6grenme-6gretme kiiltiiri,
teknolojik yatirimlarin yaratacagi degerin kilit belirleyicileridir (Westerman
ve digerleri, 2014; Vial, 2019). Kiiltiirel degisim yonetimi ihmal edilirse
beklenen performans artigini saglamama gibisonuglarla karsilagilabilmektedir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 ve yoneticilik uygulamalar: dijital stratejilerle
paralel olarak yeniden tasarlanmalidir.

Bir diger unsur, beceriye olan talepte goriilen hizli degisimdir. Dijital
doniisiim; teknik dijital beceriler (veri analitigi, makine 6grenimi,
siber giivenlik vb.) kadar; elestirel diisiinme, dijital okuryazarhk, uyum
saglama ve yasam boyu Ogrenme gibi becerileri de 6ne ¢ikarmaktadir.
Kurumlar i¢in ¢alisanlarin yeniden beceri kazanimini destekleyecek egitim
programlar1, mikro-sertifikasyon ve siirekli 6grenme yollar1 stratejik 6nem
tagimaktadir; aksi halde istihdam ile beceri talepleri arasinda uyumsuzluk
biiyiiyebilmektedir (Manyika ve digerleri, 2017; Eurofound, 2021). Avrupa
diizeyindeki incelemeler, dijitallesmenin ig yapisini doniigtiirtirken ayn1
zamanda ¢aliganlar arasinda esitsizlik yaratma riski tagidigini; altyap: ve
egitimdeki eksikliklerin bazi gruplar1 dezavantajh bir konuma stirtikledigini
vurgulamaktadir (Eurofound, 2021).

Son olarak, dijital doniigiimiin sundugu firsatlar ile beraber riskler ve
politika gereksinimleri bir arada degerlendirilmelidir. Teknoloji; verimlilik
artig, yeni iy ve i§ modeli firsatlari, kiiresel pazarlara erigim ve miisteri
degerinin iyilestirilmesi gibi avantajlar sunmaktadir ancak iggiicii kaymasi,
gelir esitsizligi, gizlilik-giivenlik sorunlart ve ¢aligan refahi gibi alanlarda
miidahale gerektiren problemler dogurabilmektedir. Dolayisiyla dijital
doniigiim yalnizca sirket igi bir adaptasyon problemi degil; egitim politikalari,
sosyal giivenlik aglari, iggiici planlamasi ve etik diizenlemeleri kapsayan
bir toplum-kurum ig birligi gerektiren ¢ok paydagh bir strateji alanidir
(Acemoglu ve Restrepo, 2019; Manyika ve digerleri, 2017; Eurofound,
2021). Dijital doniigiimiin ig diinyasinda bagarili olabilmesi igin, teknolojik
yeniliklerin sadece uygulanmasi degil, ayn1 zamanda insan kaynaklari
stratejileri, yeniden beceri kazandirma programlari ve kapsayici politikalarla
desteklenmesi gerekmektedir.
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3. KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi, bireylerin mesleki yagamlart boyunca hedeflerini
belirlemeleri, becerilerini geligtirmeleri, firsatlar1 degerlendirmeleri ve
kariyer geligiminde bilingli kararlar almalarini ifade eden ¢ok boyutlu bir
stiregtir (Greenhaus ve digerleri, 2009). Bu kavram yalnizca bireysel diizeyde
ele alinmamali; ayni zamanda Orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalari,
isgiicii  piyasalarinin  dinamikleri ve toplumsal-ekonomik kogullar ile
bigimlendirilmelidir. Tarihsel olarak incelendiginde kariyer kavrami, uzun
yillar boyunca dogrusal ilerlemeyle 6zdeglesmis ve bireyin tek bir orgiit
i¢inde kademeli olarak yiikseldigi, ig giivencesinin hakim oldugu bir model
gergevesinde degerlendirilmistir. Frank Parsons’in ortaya koymus oldugu
klasik yaklagimda kariyer; bireyin yetenek, ilgi ve kisilik ozellikleri ile igin
gereklilikleri arasindaki uyum temelinde agiklanmug, basarili bir meslek
seciminin dogru eslesmeyle miimkiin olacagi vurgulanmistir (Ipgi, 2020).
Parsons’in bu yaklagimi, kariyer yonetiminin bilimsel temellerini atan ilk
adimlardan biri olarak kabul edilmektedir. Ardindan Donald Super’in
“life-span, life-space” teorisi kariyerin yagam boyu devam eden bir gelisgim
stireci oldugunu, bireyin benlik kavramimnin ve sosyal rollerinin zaman
igcinde degiserek kariyer kararlarmi sekillendirdigini ortaya koymugtur
(Super, 1980). John Holland’in tipoloji yaklagimu ise kisilik 6zellikleriyle
meslek ortamlart arasindaki uyumun kariyer se¢iminde belirleyici oldugunu
gostermistir (Demirkol ve Aslan, 2021). Bu erken teoriler kariyerin bireysel
yonlerini 6n plana g¢ikarmug olsa da 1970’lerden itibaren Edgar Schein
gibi yazarlar oOrgiitsel yapilarin, ¢evresel kosullarin ve bireysel degerlerin
etkilesimini incelemeye baglamig ve kariyer yonetiminin ¢ok daha karmagik
bir olgu oldugunu gostermistir (Vural, 2018).

Yirminci yiizyilin ortalarindan 1980’lere kadar kariyer yonetimi daha ¢ok
“orgiitsel kariyer” anlayig1 gergevesinde gekillenmistir. Bu donemde kariyer,
uzun vadeli istthdam ve hiyerargik yiikselig ile tanimlanmis, bireylerin
isverenlerine sadakat gostermeleri kargihginda is giivencesi, diizenli terfi
firsatlar1 ve belirgin kariyer yollart sunulmustur (Rosenbaum, 1979). Bu
modelde kariyer bagarisi, maag, unvan ve kidem gibi nesnel gostergelerle
dlciilmekteydi. Insan kaynaklar1 birimleri, kariyer yollarini diizenleyen ve
terfi siireglerini yoneten temel aktorlerdi. Ancak 1980’lerin sonlarindan
itibaren kiiresellesme, ekonomik dalgalanmalar, i giivencesinin azalmast,
esnek ¢aligma bigimlerinin yayginlagmasi ve dijitallesmenin hizlanmasi, bu
geleneksel modelin zayiflamasina yol agmugtir (Baruch, 2004). Caligma
yagaminda 6ngorilebilirlik azalirken, bireylerin tek bir 6rgiite bagl kalma
olasilig1 diigmiis ve kariyer kavrami yeni bir yonelim kazanmugtir.
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Giiniimiizde kariyer yOnetimi, hizla degisen is piyasasinin etkisiyle
giderek daha birey odakli, esnek ve dinamik bir yapiya biirtinmiigtiir. Bu
doniigiimii agiklayan en 6nemli kavramlardan biri Douglas Hall tarafindan
gelistirilen “protean (gok yonlii, degisken) kariyer”dir. Protean kariyer,
bireyin kendi degerleri, inanglar1 ve 6znel basar1 olglitleri dogrultusunda
kariyerini yonlendirmesini, 6rgiitlerden ziyade kigisel gelisim ve igsel tatmini
oncelemesini ifade etmektedir (Hall, 2004). Bir diger 6nemli ¢ergeve
olan “sinirsiz kariyer (boundaryless career)” ise bireylerin kariyerlerini tek
bir orgiitle sinirli tutmamasi, farkl igverenler, sektorler ve hatta iilkeler
arasinda hareket etmesi, yani kariyerin sinirlarin 6tesine gegmesi anlayigina
dayanmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996). Bu yaklagimlar, ¢agdas kariyer
yonetiminin temel dinamiklerini ortaya koymaktadir: bireysel o6zerklik,
stirekli 6grenme, esneklik ve adaptasyon.

Modern kariyer anlayiginda kariyer bagarisi, yalnizca maag veya unvan gibi
objektif kriterlerle degil, ig-yagam dengesi, kigisel degerlerle uyum ve mesleki
tatmin gibi oznel gostergelerle de degerlendirilmektedir (Ng ve digerleri,
2005). Bu nedenle bireylerin kariyer adaptabilitesi, yani degigen kosullara
uyum saglama ve yeni beceriler edinme kapasitesi, kariyer basarisinda kritik
bir unsur olarak 6ne ¢tkmaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012). Dijitallesme ve
kiiresellesmenin etkisiyle siirekli 6grenme, yeniden beceri kazanma ve mikro-
sertifika programlar: kariyer yonetiminin ayrilmaz pargalar1 haline gelmis;
orgiitler de calisanlara Omiir boyu ayni kurumda i§ giivencesi sunmak
yerine onlarin geligimini destekleyen esnek kariyer sistemleri gelistirmeye

yonelmigtir (Van der Heijden ve digerleri, 2009; Baruch ve Vardi, 2016).

Kariyer yonetimi kavramu, tarihsel olarak orgiitsel sadakat ve dogrusal
ilerleme iizerine temellenmisken, giiniimiizde bireysel 6zerklik, ¢ok yonliiliik
ve siirekli 6grenme odakli bir yapiya doniigmiistiir. Bu degisim, yalmzca
bireylerin kariyer kararlarini degil, ayn1 zamanda orgiitlerin insan kaynaklari
stratejilerini ve i piyasalarinin igleyigini de kokten etkilemektedir. Dijital
doniisiim ve teknolojik gelismelerle birlikte bu egilimlerin daha da hizlandigy,
kariyer yonetiminin gelecekte ¢ok daha esnek, sinirlar 6tesi ve birey merkezli
bir nitelige sahip olacagi ongoriilmektedir (Gilingor, 2016).

4. DIJITAL DONUSUMUN KARIYER YONETIMINE
YANSIMALARI

Dijital doniistim, kariyer yonetimi siireglerini  doniistiirmektedir.
Giintimiiz i§ diinyasinda sadece teknolojik araglarin benimsenmesi degil,
caliganlarin  becerilerinin  yeniden sekillenmesi, kariyer biiyiimesinin
yollarinin degismesi ve kurumlarin ¢aliganlarini destekleme bigimlerinin
evrilmesi 6nem kazanmustir.
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Tk olarak, dijital doniigiim ¢alisanlarin gelecegin yetkinliklerine sahip
olmasini gerektirir. Teknolojilerin hizli degigimi, geleneksel ig rollerinin
icerigini doniistiirmekte; veri analitigi, yapay zeka, dijital okuryazarhk gibi
dijital yetkinliklerin yani sira elegtirel diigiinme, problem ¢6zme ve 6grenmeye
aciklik gibi beceriler de one ¢ikmaktadir. Caligan odakli dijitallesme ile
gelecekte ihtiyag duyulan yetkinlikler arasinda pozitit bir ilisgki bulunmus;
ayrica insan kaynaklari gelisimi uygulamalarinin bu siireci destekledigi ortaya
konmugstur (Piwowar-Sulej ve digerleri, 2024).

Is giiciinde yeniden beceri kazanma ve yeni beceri gelistirme programlarina
olan ihtiyag belirgin bigimde artmaktadir. Dijital doniisiimle birlikte birgok
gorev dijital teknolojiler tarafindan otomatiklestirilirken, ¢alisanlar kendilerini
bu teknolojilere uyumlu hale getirmek igin egitim, kurs ve sertifikasyon
siireglerine daha sik bagvurmak durumundadir. Ozellikle iiretim sektoriinde
yapilan bir aragtirmada dijital doniigiim, teknolojik benimseme ve dijital
becerilerin i tatmini ve orgiitsel destekle birlestiginde ¢alisanlarin kariyer
biiytimesini olumlu etkiledigi bulunmustur (Bawazir ve digerleri, 2025).

Bir diger etki ise; dijital doniisiimiin kariyer yonetiminde performans
degerlendirme, terfi ve kariyer biiylimesi siireglerini daha veri odakl hale
gelmesine neden olmasidir. Kurumlar biiylik veri araglarini kullanarak
kimlerin hangi becerilerde eksik oldugunu ve hangi egitimlerin daha fayda
saglayacagini daha dogru bigimde belirleyebilmektedir. Aragtirmalar, dijital
olgunlugu yiiksek sirketlerin yetenek yonetimi siireglerinde daha etkili
uygulamalar gelistirdigini gostermektedir (Guerra ve digerleri, 2023).

Dijital doniigtimle birlikte iglerin igerigi degismekte, bazi ¢alisanlar daha
yaratici ve stratejik rollere yonelirken, bazilar igin i yiikii artmaktadir. Bu
baglamda, dijital beceriler ve teknolojik adaptasyonun kariyer biiyiimesini
etkiledigi, ancak bu etkinin orgiitsel destek ve ig tatminiyle gii¢lendigi
bulunmugtur (Bawazir ve digerleri, 2025).

Dijital doniisiim ayrica bireylerin kariyer adaptabilitesi ve esneklik
becerilerini zorunlu kilmaktadir. Caliganlarin belirsizlikle baga ¢ikabilme,
ogrenmeye agik olma ve farkli gorevler arasinda gegis yapabilme becerilerinin
deger kazandig1 goriilmektedir (Piwowar-Sulej ve digerleri, 2024).

Dijital doniigiim kariyer planlamasini daha dinamik hale getirmektedir.
Gelencksel uzun vadeli planlarin yerini kisa vadeli hedefler, esnek rol
tanimlart ve proje bazli yiikselmeler almaktadir. Ozellikle bilisim sektoriinde
yapilan bir incelemede, IT profesyonellerinin kariyer beklentilerinin bu
tiir degisimlerden etkilendigi, kariyer ¢apalarmin yeniden degerlendirildigi
ortaya konmustur (Cabot ve Gagnon, 2021).
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Son olarak, dijital doniigiimiin kariyer yonetimine yansimasi kurumlarin
destekleyici mekanizmalar gelistirmesi gerekliligidir. Teknoloji yatirimlar:
tek bagina yeterli olmayip, ¢alisanlarin dijital okuryazarligini artiracak egitim
imkanlari, psikolojik destek ve doniisiime uygun bir orgiit kiiltiirii kritik rol
oynamaktadir. Orgiitsel destegin, dijital doniigiimiin kariyer biiyiimesine
etkisini gliglendirdigi de aragtirmalarda vurgulanmaktadir (Bawazir ve

digerleri, 2025).

5. CALISAN BEKLENTILERINDEKI DEGISIM

Diyjital doniisiim, c¢alisanlarin i yasamindan beklentilerini  6nemli
Olgiide dontistiirmektedir. Geleneksel galiyma bigimlerinin yerini giderek
daha esnek, teknoloji destekli ve bireysel ihtiyaglara uyumlu modeller
almaktadir. Calisanlarin beklentilerindeki bu degisim, yalmizca teknik altyap:
ve donanimla sinirli olmayip, ¢alima bigimleri, kariyer gelisim firsatlari,
is-yagam dengesi, refah ve orgiitsel iletisim gibi pek ¢ok boyutta kendini
gostermektedir. Bu durum, igverenlerin insan kaynaklari politikalarini
yeniden sekillendirmelerini kaginilmaz hale getirmektedir.

Cabhganlarin oncelikli beklentilerinden biri, esneklik talebidir. Pandemi
stireciyle birlikte hizla benimsenen uzaktan ve hibrit ¢alisma modelleri,
caliganlarin ig-0zel yagam dengelerini yeniden degerlendirmelerine yol
agmugtir. Aragtirmalar, esnek galigma bigimlerinin yalnizca kisa vadeli bir kriz
yonetimi stratejisi olmadigini, kalict hale gelmeye basladigini gostermektedir
(Smite ve digerleri, 2023). Bu baglamda ¢alisanlar, isin mekandan bagimsiz
yuriitiilmesini, galigma saatlerinde 6zerklik saglanmasini ve kigisel tercihlerine
uygun esnek uygulamalarin siirdiiriilmesini talep etmektedir.

Bununla baglantil olarak, ¢alisanlarin kariyer geligimi ve stirekli 6grenme
olanaklarina iliskin beklentileri de artmaktadir. Dijital doniigiim, mevcut
becerilerin hizla giincelligini yitirdigi, yeni becerilerin ise siirekli talep
edildigi bir ig ortami yaratmaktadir. Ozellikle dijital okuryazarhik, yapay
zekd destekli uygulamalar1 kullanabilme, veri analitigi ve ¢evik c¢aligma
yontemleri, giiniimiizde ¢aliganlarin sahip olmasi gereken temel yetkinlikler
arasinda sayilmaktadir (Piwowar-Sulej ve digerleri, 2024). Cahsanlar,
igverenlerinden yalmzca klasik egitim programlart degil ayni zamanda
kigisellestirilmis 6grenme yollari, ¢evrim igi platformlar tizerinden erisilebilir
egitim materyalleri ve kariyer yollarini destekleyecek gelisim firsatlart
beklemektedir.

Dijital doniigiim siirecinde 6n plana ¢ikan bir diger unsur ig-yasam
dengesi beklentisidir. Dijital araglarin sundugu imkanlar sayesinde is ve
Ozel yasam arasindaki smurlar giderek daha gegirgen hale gelmistir. Bu



Kiibra Nur Uzuntas | 109

durum g¢ahganlara belirli esneklik saglasa da ayni zamanda siirekli ¢evrim
i¢i olma baskis1 ve igten kopamama sorunlarini beraberinde getirmektedir.
Bu nedenle ¢alisanlar, kurumlarin yalnizca i performansina odaklanmasini
degil, ayn1 zamanda psikolojik refahi gézeten uygulamalar gelistirmesini de
beklemektedir. Caligmasaatlerinin diginda dijital baglantinin sinirlandirilmast,
psikolojik danmigmanlik hizmetleri ve is-yagam dengesini destekleyici
politikalar ¢aliganlarin giderek daha fazla talep ettigi uygulamalar arasinda
yer almaktadir (JLL, 2025).

Dijital doniigtim siirecinde ig siiregleri, gorev tanimlart ve sorumluluklar
sik stk degisime ugramaktadir. Bu durum, ¢alisanlar agisindan belirsizlik ve
stres kaynagi olabilmektedir. Literatiirde, dijital doniigiimiin basarist igin
bu tiir rol belirsizliklerinin azaltilmas:1 gerektigi 6zellikle vurgulanmaktadir
(Osmundsen, 2024). Cahsanlar, gorev tanimlarmin netlestirilmesini,
beklentilerin agik bi¢imde ifade edilmesini ve yoneticilerden diizenli geri
bildirim almay1 beklemektedir. Bu tiir geffaf ve giivene dayali iletigim,
yalnizca galiganlarin kaygilarini azaltmakla kalmamakta, ayni zamanda
doniigiim siirecine goniillii katilimi da artirmaktadr.

Genel olarak bakildiginda ¢aliganlarin  beklentilerindeki bu degisim
igverenler i¢in hem bir zorluk hem de bir firsat sunmaktadir. Dijital
dontigtim siirecinde ¢aliganlarin ihtiyaglarina duyarli olan ve esnek, kapsayici,
ogrenme odakl stratejiler gelistiren kuruluslar, yalnizca galigan baglihigini ve
memnuniyetini artirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda rekabet avantaji da
elde etmektedir. Buna karsin, bu beklentileri goz ardi eden kurumlar yiiksek
caligan devri, diisitk baglihk ve doniigiim girisimlerinin basarisizhigi gibi
risklerle karst karstya kalabilmektedir.

6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE DIJITAL

DONUSUM

Dijital doniigiimiin insan kaynaklar1 fonksiyonu iizerindeki etkisi ¢ok
katmanldir: yalnizca ige alim, ticretlendirme veya egitim gibi operasyonel
stireclerin dyjitallesmesiyle siirll kalmayip; insan kaynaklarinin stratejik
roliinii, karar alma stireglerini, yetenek yonetimi yaklagimlarini ve galiganla
kurulan iliski bi¢imini de doniigtiirmektedir (Bondarouk ve Brewster, 2016).
Insan kaynaklari artik veri ve algoritma destekli kararlar, kisisellestirilmis
ogrenme yollari, otomatik ig akiglar1 ve gergek zamanli performans olgiimii
araglart ile ¢aligir hale gelmistir; bu degisim hem firsatlar hem de 6nemli
riskler yaratmaktadir (Guenole ve Feinzig, 2018). Bu firsatlar su sekilde
siralanabilmektedir:
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Dyilestirilmis kavar destefi: Insan kaynaklari verilerinin (performans,
devamsizlik, rotasyon, ige alim verileri vb.) analitik modellerle iglenmest, ise
alimda ve yetenek yonetiminde daha isabetli tahminler, ¢aligan bagliiginda
erken uyari sinyalleri ve stratejik iggiicli planlamasi saglamaktadir (Guenole
ve Feinzig, 2018).

Huzly ve olgeklenebiliv ise alum siivecleri: Otomatik 6n-eleme, oyunlagtirilmig
degerlendirmeler ve video-analiz gibi veri-destekli araglar genis aday
havuzlarini hizlica tarayarak zaman ve maliyet avantaji saglayabilir;
Unilever’in erken ornekleri bu alandaki verim kazanglarini gostermektedir
(Matthews, 2017; Marr, 2018).

Kisisellestirilmis iifrenme ve yetenek gelistirme: Ogrenme yonetim sistemleri,
adaptif egitim platformlar1 ve yapay zeka destekli 6neri motorlari sayesinde
caliganlara ihtiyaglarina gore olgeklenmig 6grenme yollar1 sunmak miimkiin
hale gelmistir. Bu durum, beceri agigma hizla yanmit verilmesine yardimci
olmaktadir (Guenole ve Feinzig, 2018; Chamorro-Premuzic ve digerleri,

2017).

Stratejik domigiim: Dijital araglar TKCy1 i ortakligindan veri destekli
stratejik liderlige tagima potansiyeli tasir; insan kaynaklari kararlar1 daha
Olgiilebilir, izlenebilir ve isletme hedefleriyle daha siki hizalanmig hale
gelebilir (Bondarouk ve Brewster, 2016).

Insan-makine is birliji: Yapay zeka ve otomasyon, rutin igleri devralirken
uzman ¢ahganlarin yorumlama, yaraticithk ve insan iliskileri gerektiren
gorevlere odaklanmasini saglayabilmektedir; dogru kurgulanirsa verim artigt
ve igin zenginlesmesi miimkiindiir (Raisch ve Krakowski, 2021).

Ancak, dijital doniigimiin insan kaynaklar1 siireglerine entegrasyonu
bu tiir firsatlarin yanm sira dikkatle yonetilmesi gereken 6nemli riskleri de
beraberinde getirmektedir. Teknolojinin nétr bir ara¢ olmadigi, mevcut
onyargilar1 pekistirebilecegi veya etik ikilemler yaratabilecegi goz oniinde
bulundurulmalidir. Dijital doniigiimde kaynaklanabilecek riskler ise su
sekilde siralanabilmektedir:

Algoritmik yanhilik ve adaletsizlik: Makine 6grenmesi modelleri, egitildikleri
gegmig verinin tagidigi onyargilart (cinsiyet, etnik koken, okul gegmigi vb.)
i¢sellestirip giiglendirebilir. Amazon’un ige alim aracinin kadin adaylara
karst onyargi gostermesi bu riskin somut 6rnegidir (Dastin, 2018). Bu
nedenle otomatik karar siireglerinde adil veri segimi, model testi ve izleme
mekanizmalar1 zorunludur (Leicht-Deobald ve digerleri, 2022).

Seffaflik ve hesap verebilivlik eksikligi: “Kara kutu” algoritmalarinin ne
sekilde sonuca vardiginin agiklanamamasi ¢alisan giivenini zedeler; insan
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kaynaklar1 kararlarinin agiklanabilir, izlenebilir ve insan tarafindan denetlenir
olmas gereklidir (Leicht-Deobald ve digerleri, 2022).

Calisan gozetimi ve mahvemiyet ihlallers: 1s yeri izleme, davranigsal verilerin
toplanmas1 ve siirekli performans takibi ¢alganlarin gizlilik algisini ve
psikolojik giivenligini olumsuz etkilemektedir; bu durum iy memnuniyeti,
stres ve Orgiitsel baglilik iizerinde negatif etki yaratabilmektedir (Zubofft,
2023).

Is kaybr ve govevlerin yeniden tammlanmasi: Otomasyon bazi gorevleri
ortadan kaldirirken yeni gorevler yaratmaktadir; bu stire¢ dagilimi dengesiz
olursa kisa vadede i kayiplar1 ve beceri uyumsuzluklari goriilebilir (Acemoglu
ve Restrepo, 2019). Otomasyon ile insan-makine tamamlayicilig1 arasindaki
paradoks, firmalarin stratejik tercihlerini gekillendirmektedir (Raisch ve
Krakowski, 2021)

Yasal wynwminluk riskleri: Avrupa’da Al ile ilgili etik/yasal diizenlemeler
insan kaynaklar1 uygulamalarini dogrudan etkilemektedir; veri koruma,
otomatik karar alma ve ayrimcihikla miicadele yiikiimliiliikleri insan
kaynaklarinin teknoloji se¢iminde belirleyici olmahidir (Avrupa Komisyonu,
2019).

Kiiltiivel ve organizasyonel diveng: Teknoloji yatirimi tek bagina yeterli
degildir; insan kaynaklart siiregleri, liderlik, kurumsal kiiltiir ve degisim
yonetimi esglidiimii olmadan dijitallesme basarisizliga ugrayabilmektedir
(Bondarouk ve Brewster, 2016).

IK dijitallesmesi tasarlamirken “insan-merkezli” bir yaklagim, seffaflik,
algoritma denetimleri, siki veri yonetisimi, ¢aligan katilimi ve siirekli beceri
gelistirme programlar1 bir arada yonetilmelidir.

7. GELECEK PERSPEKTIFI

Dijital doniisiimiin 6ntimiizdeki yillarda ig diinyas: ve kariyer yonetimi
tizerindeki etkilerinin daha da derinlesmesi beklenmektedir. Ozellikle
yapay zeka, makine 6grenmesi, robotik siire¢ otomasyonu ve biiyiik veri
analitigi gibi teknolojiler hem is yapig bi¢imlerini hem de ¢aliganlarin kariyer
yolculuklarini kokten sekillendirmeye devam edecektir. Bu siireg, yalnizca
teknik becerilerin degil, ayn1 zamanda problem ¢6zme, yaraticilik, duygusal
zeka ve ig birligi gibi “insani yetkinliklerin” daha fazla 6nem kazanacagini
gostermektedir (World Economic Forum, 2023).

Kariyer yonetimi baglaminda one ¢ikan bir egilim, “yasam boyu
ogrenme”nin kaginilmaz hale gelmesidir. Gelencksel anlamda edinilen
tek seferlik egitim ve mesleki uzmanlk, hizla gegerliligini yitirmektedir.
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Caliganlarin degisen ig ihtiyaglarina uyum saglayabilmeleri igin siirekli beceri
gelistirme ve yeniden beceri kazanma siireglerine aktif olarak katilmalari
zorunlu hale gelmektedir (OECD, 2021). Bu durum, igverenlerin de daha
kapsayici ve erisilebilir 6grenme ekosistemleri tasarlamalarini gerektirecektir.

Gelecegin insan kaynaklar1 politikalarinin  merkezinde, veri ve
algoritmalarla desteklenen kararlarin etik boyutlar1 6nemli bir giindem
maddesi olacaktir. Algoritmik yanhlik, seffaflik eksikligi ve mahremiyet
ihlalleri, galiganlar agisindan giiven sorunlarma yol agma potansiyeline
sahiptir (Leicht-Deobald ve digerleri, 2022). Bu nedenle insan merkezli
yapay zeka ilkeleri, i diinyasinin geleceginde kariyer gelisimi ile teknolojik
inovasyonu dengelemede kritik bir rol oynayacaktir (Avrupa Komisyonu,
2019).

Tiirkiye agisindan bakildiginda, geng niifusun dijital yetkinliklerinin
artirtlmasi, egitim sisteminde dijital becerilere daha fazla odaklanilmast ve is
giicli piyasasinda esnek ¢alisma bigimlerinin yayginlagtiriimasi 6niimiizdeki
donemin Oncelikleri arasinda yer alacaktir. Kiiresel 6l¢ekte ise hibrit ¢aligma
modelleri, platform ekonomisi ve gig ¢aligmanin artis, kariyer kavramini
daha esnek, bireysel tercihlere dayali ve proje odakli bir yapiya doniigtiirecektir
(Susskind ve Susskind, 2018).

Sonug olarak dijital doniigiim, kariyer yonetimi i¢in hem biiytik firsatlar
hem de 6nemli sinamalar barindirmaktadir. Teknoloji ile insani degerlerin
dengeli bir bigimde harmanlanmasi, gelecekte siirdiiriilebilir kariyer yollar1
ve daha kapsayici bir ig diinyas1 yaratmanin temel belirleyicisi olacaktir.

8. SONUC

Dijital doniigiimiin i diinyasina getirdigi degisimler galiganlarin kariyer
yonetimi siireglerini dogrudan etkilemektedir. Rutin gorevlerin otomasyon
yoluyla makineler tarafindan tistlenilmesi, ¢alisanlar1 daha yaratici, analitik
ve stratejik roller iistlenmeye yonlendirmektedir (Acemoglu ve Restrepo,
2019). Bununla birlikte, otomasyon bazi igleri ortadan kaldirsa da yeni ig
alanlar1 ve beceri gereksinimleri dogurmaktadir. Bu nedenle bireylerin kariyer
basarisi, siirekli 6grenme, yeniden beceri kazanma ve dijital yetkinliklerini
giincel tutma kapasiteleriyle yakindan iligkili hale gelmigtir (Manyika ve
digerleri, 2017).

Kariyer yonetimi agisindan bakildiginda, geleneksel hiyerarsik ve uzun
vadeli isttihdam modeli yerini daha esnek, dinamik ve birey odakli bir anlayiga
biraktig1 gortilmektedir. “Protean kariyer” (Hall, 2004) ve “sinirsiz kariyer”
(Arthur ve Rousseau, 1996) yaklagimlari, ¢ahiganlarin kariyerlerinde bireysel
ozerklik, deger uyumu ve siirekli geligim arayglarini vurgulamaktadir. Bu
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doniigiim, kariyer basarisinin yalnizca maag veya unvan gibi nesnel olgiitlerle
degil; is-yagam dengesi, mesleki tatmin ve kigisel degerlerle uyum gibi 6znel
gostergelerle de degerlendirilmesine yol agmaktadir (Ng ve digerleri, 2005).

Dijital doniigiim ayni zamanda ¢aliganlarin  beklentilerinde 6nemli
degisimler yaratmustir. Ozellikle COVID-19 sonrasinda yayginlasan uzaktan
ve hibrit ¢aliyma modelleri, ¢alisanlarin esneklik talebini artirmig; mekandan
bagimsiz, zaman agisindan Ozerk ve kigisellestirilmis ¢aligma bigimleri 6n
plana ¢tkmugtir (Bloom ve digerleri, 2015). Bununla birlikte, dijital araglarin
sundugu stirekli erigilebilirlik, ig-6zel yagam sinirlarinin belirsizlesmesine
ve ¢aligan refah1 agisindan yeni risklerin ortaya ¢tkmasina neden olmustur
(Osmundsen, 2024). Dolaysiyla igverenlerden  beklentiler  yalnizca
teknolojik altyap: saglamakla sinirli kalmayip, aymi zamanda ig-yagam
dengesini destekleyen politikalar, psikolojik refahi gozeten uygulamalar ve
seffaf iletigim bigimlerini de kapsamaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi agisindan dijital doniigiim, fonksiyonun
roliinii kokten degistirmistir. Veri temelli karar alma, algoritmik segim
araglari, kisisellestirilmig 6grenme yollar1 ve yapay zeka destekli performans
degerlendirme uygulamalar1 insan kaynaklar1 siireglerinin - merkezine
yerlesmistir (Bondarouk ve Brewster, 2016). Bununla birlikte, algoritmik
yanlilik, seffaflik eksiklikleri ve ¢alijan mahremiyetine yonelik tehditler,
bu siiregte 6ne gikan riskler olarak degerlendirilmektedir (Dastin, 2018).
Dolayisiyla insan kaynaklar1 dijitallegmesi, yalmzca teknik bir doniigiim
degil; ayni zamanda etik, kiiltiirel ve insan-merkezli bir degisim yonetimi
olarak ele alinmalidir.

Gelecek perspektifinden bakildiginda, dijital doniigtimiin  etkilerinin
giderek derinlesecegi ongoriilmektedir. Yapay zeka, makine Ogrenmesi
ve biiylik veri analitigi gibi teknolojiler yalnizca ig yapig bigimlerini degil,
ayn1 zamanda ¢aliganlarin kariyer yolculuklarini da sekillendirmeye devam
edecektir (World Economic Forum, 2023). Kariyer yonetiminin geleceginde
“yasam boyu 6grenme” ve “siirekli beceri geligimi” temel ilkeler haline
gelecek; bireylerin yalnizca teknik beceriler degil, problem ¢6zme, yaraticilik
ve duygusal zekd gibi insani yetkinliklerini de gelistirmeleri kritik 6nem
tagtyacaktir (OECD, 2021).

Sonug olarak, dijital doniigiim kariyer yonetimi agisindan hem biiyiik
firsatlar hem de 6nemli sinamalar sunmaktadir. Teknoloji yatirimlarinin
tek bagma yeterli olmadig;; bu yatinmlarin egitim, yeniden Dbeceri
kazanma, kapsayict insan kaynaklar1 politikalari, etik karar mekanizmalari
ve ¢aligan refahim gozeten uygulamalarla desteklenmesi gerektigi agik
olarak goriilmektedir. Gelecegin kariyer yonetimi, teknolojik ilerleme ile
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insani degerlerin dengeli bir bigimde harmanlandigy, esnek, birey odakli ve
stirdiirtilebilir bir yaprya sahip olacaktir. Bu nedenle kurumlar i¢in en kritik
bagari faktorii, dijital doniigiimii yalnizca teknik bir zorunluluk degil, aym
zamanda insan merkezli bir geligim stratejisi olarak konumlandirmaktir.
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