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Insan Kaynaklars Fonksiyonlarl Evrim Gegiriyor

Levent Seving

ijital cag adi verilen bu dénemde tiim
diinyada dijital teknolojiler giindelik ha-
J yatimizda ¢cogu aliskanlhigimizi hnzh bir

bicimde degistiriyor ya da gecmiste sa-
hip olmadigimiz yeni aligkanhiklar kazanmamaiza
yol aciyor. Sirketler rekabet avantajlarim koruya-
bilmek adina tiiketicilerin giindelik hayatinda or-
taya cikan bu degisikliklere uyum gostermek i¢in
siirekli yeni adimlar atiyor. Sirketlerin dijitallesme
adina attiklan bu adimlar daha cok tiiketici bakis
acistyla sekilleniyor. Calisanlann da ayni zamanda
bir tiiketici oldugu gercegi genellikle goz ardi edili-
yor. Oysa calisanlar markalarin kendilerine tiiketici
olarak sunduklan olanaklari isverenlerinden de
gormek istiyor.

istatistiklere gére Tiirkiye’de 70 milyondan

fazla mobil telefon kullanicis1 bulunuyor ve bu te-
lefonlarnn %51’ akilh telefonlardan oluguyor. Akill
telefon kullanma orani 16-24 yas arasindaki tiiketi-
cilerde %72; 25 -34 yas arasindaki tiiketicilerde ise
%51. Akilh telefon {izerinden internet kullaniminin
%70’ ise sosyal aglara ulasmak amaciyla gercekles-
tiriliyor. Bu istatistikler akill telefonlarin ve sosyal
aglarin giindelik hayatimizda, Insan Kaynaklan
acisindan bakarsak isgiiciiniin giindelik hayatinda
ozellikle de yeni nesil icin 6nemli bir yeri oldugunu
gosteriyor. Bu durum insan Kaynaklar’mn dijital-
lesmesi geregini icinde bulundugumuz donemin
bir sart1 olarak ortaya koyuyor.

Dijitallesmek ile insan Kaynaklar1 uygulamala-
rin1 elektronik ortamda sunmak arasinda temelde
bazi farkhihklar oldugunu belirtmek gerek. Ozellikle
son yirmi yil icerisinde Insan Kaynaklari uygulama-
lannin etkinligini ve verimliligini artirmak amaciyla
teknoloji yogun bir bicimde kullanilmaya baslandi ve
cogu insan Kaynaklari uygulamas elektronik ortama
tasindy, Izin talep formlarindan performans deger-
lendirme formlarina kadar eskiden matbu formlar
tizerinden yiriitiilen cogu uygulama bugtin pek ok
sirkette elektronik ortamda gerceklestiriliyor. Bu sa-
yede Insan Kaynaklan rutin ve operasyonel islerinin
getirdigi yiiklerden kurtulmus oldu. Dijitallegsme
ise Insan Kaynaklar’na mevcut uygulamalarn di-
jital ortama taginmasindan daha fazlasim getiriyor.
Dijitallesme, sagladig olanaklarla insan Kaynaklar
uygulamalanmn farkh bakis acilanyla ele ahinmasim
saghyor ve geleneksel hale gelmis is yapis tarzlarim
degistiriyor. Ozetle, Insan Kaynaklari fonksiyonlari
evrim geciriyor.

Dijitallesmenin insan Kaynaklar’’na sagladig
en énemli avantajlardan biri, insana dair konularda
gercek zamanh veri ve dlciimler saglayarak gele-
cekle ilgili kararlarin daha hizh alinmasim saglamasi.
Gergek zamanl elde edilen veriler aslinda Insan
Kaynaklarr’na reaktif olmaktan proaktif olmaya
gecebilmek icin énemli bir firsat saghyor. Bir diger
avantajiise, insan Kaynaklarr'nin sirketin hedeflerine
ulasmasina katkida bulunan insan kaynagina iliskin
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ciktilarin 6lctimlenebilir hale getirilmesini kolaylas-
tirmasi. Bu dzelliklerinden dolay: dijitallesme, insan
Kaynaklari’'na maliyetleri azaltmak ya da hizmet
kalitesini artirmak icin bir firsat sunmamnin Gtesinde,
bu zamana kadar tam anlamiyla gerceklestiremedigi
stratejik roliiniin gereklerini yerine getirebilme firsati
Sunuyor.

Takip eden béliimde dijitallesme ile hayatimiza
giren kavramlardan bazilan olan kitle kaynak kulla-
numi, biiytik veri, duygu analizi ve mobil uygulama-
larin insan Kaynaklar alamnda nasil kullanildigina
dair gesitli 5mekler yer aliyor. Bu kavramlann insan
Kaynaklan alaninda ise alimdan kariyer yonetimine
kadar tiim Insan Kaynaklan fonksiyonlan icin 6rnek-
leri mevcut. Bununla birlikte bu makalede sadece
ilgili kavramlarin yaygin olarak yararlanildigi insan
Kaynaklan fonksiyonu iizerinden bilgiler sunuluyor.

Kitle Kaynak Kullanimi ile
Performans Yonetimi
Kitle Kaynak Kullanimi (Crowdsourcing), bir igin
kim oldugu belirsiz kalabahk bir grubun iirettigi gik-
tilar sonucunda tamamlanmasini iceren bir yontem.
Yonteme gore tamamlanmasi arzu edilen isin, belirli
bir kisi ya da grup tarafindan yerine getirilmesi yerine,
bu isi yapmaya goniillii olan ve kim oldugu bilinme-
yen genis bir kitlenin destegiyle tamamlanmasim
iceriyor. Internet diinyasinda sayisiz érnegi olan
yontemin en bilinen 6rnegi Wikipedia. Yontemin te-
melinde ashinda bir grup insamin kendilerine uygun
sartlar saglandiginda, grup olarak i¢lerindeki en zeki
kisiden ¢ok daha etkili sonuglar iiretebilecegi varsa-
yim yatiyor. Buna kitlelerin bilgeligi deniyor.

Yontemin daha diisiik maliyetle daha etkili so-
nuclar tirettiginin fark edilmesiyle birlikte, yontem is
hayatimin farkh alanlarinda hizh bir bicimde yaygin-
lagmaya bagladi. Bu alanlann basinda ise pazarlama
geliyor. Sirketler bu yontemle yeni tiriin fikirlerini
ya da iiriinleriyle ilgili iyilestirme Gnerilerini sosyal
medya ortaminda ya da buna uygun olusturulmus
platformlarda tiiketicilerden elde ediyor. Son dé-
nemde yontemin IK alaninda nasil kullamlabilece-
gine dair 6rnekler sunulmaya baglandi. Bunlann en
carpici olami ise, calisanlarin performansimin kitle
kaynak kullanimui ile degerlendirilmesine iliskin.
Yontem geleneksel performans degerlendirme yon-
temlerine bir alternatif olarak sunuluyor.

Cogu sirkette yilda bir kez gerceklestirilen per-
formans degerlendirme uygulamalanmin, cahganlar
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haklanda simirh veri sagladig: ve genellikle etkili so-
nuclar tiretmedigi bilinen bir gercek. Catismadan ka-
¢cinmak adina yoneticiler calisanlarn icin gercekei bir
degerlendirme yapmak yerine onlar olumlu yénde

degerlendirmeye meylediyor. Uygulamanin 360

derece yapilmasi subjektifligi azaltan bir unsur ola-
rak kullamliyor; ancak performans degerlendirme

donemlerinde yine catismadan kacinmak adina

calisanlar birbirleri hakkinda olumsuz degerlendir-
meler yapmaktan kacinabiliyor. Ote yandan calisan

hakkinda yapilacak degerlendirmenin son bir yil

icerisinde sergiledigi performansi referans almasi

gerekirken, genellikle yakin donemde sergiledigi

performans degerlendirme puanlan iizerinde etkili

oluyor. Bu tiir nedenlerden dolay: performans deger-
lendirme uygulamalarinin objektif ve adil sonuclar

iretmedigi diistiniiliiyor.

Kitle Kaynak Kullanim, performans degerlendir-
meyi hem zamana yayilmis hem de ¢ok sayida kay-
nak kisiden elde edilen bilgilere dayal hale getirerek
bu tiir sakincalar ortadan kaldirmay1 hedefliyor.
Performans verisinin kaynagi, kurum ici sosyal plat-
formlardan elde edilen informal bilgilere dayaniyor.
Kisi tistlendigi gorevleri, sergiledigi cabalan ve elde
ettigi sonuclan bu platformda is arkadaglanyla pay-
lastyor ve i arkadaslarindan performansi hakkinda
gercek zamanh geri bildirim aliyor. Yontemin 360
derece degerlendirmeden en dnemli fark, calisanin
performans: hakkinda goriis bildiren kisilerin kendi
istekleri dogrultusunda bunu yapmalan ve bunu for-
mel bir formata bagh olmadan gercek zamanh olarak
gerceklestirmeleri. Is arkadaglan eger calisamn sergi-
ledigi cabay1 ya da ulastifi sonuclan takdir edilmeye
uygun goriiyorsa takdir ediyor. Sonuc olarak yoneti-
cinin yapacagi degerlendirme yerine birden fazla ki-
sinin ¢calisam degerlendirmesi saglamyor. Kitlelerin
bilgeligi ile caligsan hakkinda yapilacak degerlendir-
melerin daha gercekei ve adil olacag varsayiliyor.

Yontem kurum ici sosyal ag platformu iizerinde
cahsanin elde ettigi takdirleri, onun hakkinda diger-
lerinin olumlu izlenimlerini ve baskalan {izerinde
yarattig1 etkileri performans verisi olarak kullan-
may!1 igeriyor. Bu sekilde yoneticiler calisanlarinin
gercek performansini, davramislarini ve bunlarn et-
kilerini dogrudan gérebilme olanagina sahip oluyor.
Performans degerlendirme sadece yil sonunda yapi-
lan bir eylem olmaktan tiim yila yaygin hale geliyor
ve calisanin y1l boyunca sergiledigi performans izle-
nerek daha zengin bir veri ile calisamin performansi
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Fikrin Ozeti
DEGisiM
Dijital teknolojiler aliskanliklarimizi hizli
bir bigimde degistiriyorken sirketlerin
dijitallesme adina attiklan adimlar daha
cok tiiketici bakis agisiyla sekilleniyor.
Galisanlarin da ayni zamanda bir tiiketici
oldugu gercegi genellikle gbz ardi ediliyor.

YENi KURALLAR

Dijitallesme ile hayatimiza giren kitle
kaynak kullammu, biiyiik veri, duygu analizi
ve mobil uygulamalar; ige alimdan kariyer
ybnetimine kadar tiim insan Kaynaklari
fonksiyonlari igin kullamtiyor. insan
Kaynaklar fonksiyonlari evrim gegiriyor.
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Yeteneklerin hizla dijitallestigi glinlimiizde
insan Kaynaklari bu hiza ayak uyduramazsa
yetenekleri cekmekte ve elde tutmakta
giderek daha fazla zorlanacak.

degerlendiriliyor. Yontem, calisanin elde ettigi basa-
nilar karsihginda rozet ya da puan toplama gibi oyun-
lastirma teknikleri kullanilarak aninda édiillendirme
icerecek sekilde zenginlestirilebiliyor. Hedef puana
ulaganlara cesitli hediyeler verilerek sistemin kulla-
nimi tesvik ediliyor.

Yontem yeni olmakla birlikte kullamm giderek
yayginlasiyor. Yasa éniinde ¢ahiganin performansiyla
ilgili bir kanit olarak kabul edilmemesi, is arkadasla-
rinin kisinin is hedefinin amacini ve bu hedefe ulas-
mak adina ne yaptigim bilmeden bir degerlendirme
yapiyor olmasi, siirecin bir yanismaya doniismesi
riski gibi nedenlerle yéntemden su an icin geleneksel
performans degerlendirme yontemine ek veri sagla-
yan bir uygulama olarak yararlaniliyor.

Biiyiik Veri ile Dogru Adaya Ulasma
Biiyiik veri (big data) kavrami, veri tabanlarinda yer
alan verilerin disinda kalan, internet loglar, sosyal
medya gibi ¢esitli kaynaklardan elde edilen yapisal
olmayan veri yiginlarinin anlamh ve iglenebilir hale
donistiiriilmesini ifade ediyor. Veri madenciligi yon-
temiyle belirli bir veri tabaninda yer alan verilerden
hareketle analizler yapmak artik yerini dinamik ve-
riler iceren biiyiik veriler iizerinden analiz yapmaya
birakiyor. Insan Kaynaklan agisindan ele ahindifinda
bityiik veri, analitik araclanin daha yogun kullamlma-
sim saglayarak insana dair kararlanin kamtlara dayah
hale getirilmesine katkida bulunuyor.

Biiyiik verinin Insan Kaynaklan alamnda kulla-
nim 6zellikle ise alim siireclerinde ortaya ¢ilayor.
Bilindigi tizere ise alim siirecleri agirhikh olarak ise

Biiyiik veriyle bunu yapabilmenin yolu ideal

adaylann profilini belirlemekten geciyor. Eger per-

formansi yiiksek ¢alisanlarin benzerlerinin sirkete

kazandirilmasi hedefleniyorsa, bunun icin perfor-

mansi yiiksek calisanlarin verilerinden hareketle

ideal profiller olusturuluyor. ideal profiller perfor-
mans kriteri disinda farkh kriterlere bagh da olustu-

rulabiliyor. Ornegin; isten ayrlma oramm diigiirmek

hedefleniyorsa, alt1 aydan daha kisa siirede isten ay-

rilmig cahisanlarin ézellikleri tizerinden ideal profil
olusturulabiliyor. Belirlenen &zellikler ¢aliganlarnn

demografik bilgileri, egitim bilgileri, is deneyimleri,
zihinsel becerileri, kisilik &zellikleri ya da yetkinlik-

leri gibi cesitli unsurlan iceriyor. Ashnda bu sekilde
calisanlann performansi ya da isten aynlma niyetinin
ardinda yatan temel dinamikler anlagilmig oluyor.

Biiytik veri tizerinden ideal profiller olugturulduk-
tan sonra ise alim stirecinde bu 6zelliklere sahip kisi-

lere ulasilmaya ¢ahsihiyor. Bu amag dogrultusunda
gelistirilmis cesitli yazilimlar, farkli sosyal aglardan
kigilerin bilgilerini bir araya getiriyor ve ideal profile
uygun Ozelliklere sahip adaylara daha kisa siirede

ulasilmasina yardimci oluyor. Siirecte 6l¢me ve de-

gerlendirme araclanmn kullamlmasi profiligerisinde
yer alan zihinsel beceri ya da kisilik 6zellikleri gibi

unsurlara iliskin objektif veri elde edilmesine kat-

kida bulunuyor. Bu sekilde olasi en uygun adaylann
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ahm siirecini yiiriiten kisinin insan tamima beceri-
sine bagl olarak yiiriitiilityor. Ancak ne kadar yiiksek
olursa olsun bu beceri, adayin yapacag ise, calisacag
ydneticiye, ekibe ve sirkete uyumunu belirlemede
¢ogu zaman tek bagina yeterli olamiyor. Bu noktada
biiyiik veri, karmasik analiz yontemleriyle giiclii tah-
min modelleri clusturulmasina temel olusturarak ise
alim stirecinde verilecek kararlarn daha etkili hale
gelmesini saghyor.
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belirlenip dncelikle bu adaylarla goriisiilmesi, pozis-
yonun kisa stirede kapatilmasina yardimeci oluyor.
Olusturulacak tahmin modelleriyle is teklifini red-
dedecek adaylan dahi énceden tahmin etmek miim-
kiin olabiliyor. Sonug olarak bu yontemler ise alim

stirecinde aday arama ve bulma faaliyetini daha mzh

hale getiriyor ve ise alim maliyetini azaltiyor. Buna ek

olarak kritik pozisyonlarda isten aynlanlan énceden

tahmin eden bir profil belirlenerek isten ayrilma ora-
nin yénetmek miimkiin olabiliyor.

Duygu Analizi ile Adanmislik

Diizeyini Anlama

Duygu analizi (sentiment analysis), metinleri ana-
liz ederek bilgi edinmeyi saglayan bir icerik analiz
yontemi. Yaygin olarak sosyal medyada ya da elekt-
ronik ortarndaki iletilerde yer alan metinlerin analiz
edilerek tiiketicilerin bir iir{in, marka ya da konuya
iligkin goriislerinin olumlu ya da olumsuz yénde olup
olmadiginin analiz edilmesi amaciyla kullanihyor.
Elektronik ortamdaki metinlerin cisinda anketlere
verilen yamitlann ya da ses kayitlannin analizi icin de
kullanilabiliyor.

Yoéntemin Insan Kaynaklan alaminda kullammu,
agirhkh olarak cahisanlarin sirketlerine kars: duy-
gularim anlamay iceriyor. En basit anlamda bu
yontemden, calisanlarin adanmisghk (engagement)
diizeylerini belirlemeye yénelik gerceklestirilen an-
ketlerdeki acik uclu sorulara verilen yamtlarn ana-
liz edilmesinde yararlanihiyor. Cok sayida ¢alisana
sahip biiyiik sirketlerde acik uglu sorulara verilen
yamtlarn analizi bu yontemle hem ¢ok daha kisa sii-
rede tamamlamyor hem de daha etkili sonuglar elde
edilmesine olanak saghyor. Yontemin calisanlarn
adanmughk diizeyini anlamaya yonelik kullanimi bu-
nunla stmrh degil. Gahisanlann intranet ortamindaki,

kurum ici portallardaki ya da e-posta tizerindeki ile-
tileri de bu yontemle analiz edilerek adanmghk dii-
zeyleri haklanda gercek zamanl veriler elde ediliyor.
Cahsanlarnn kurduklan iletisimin tonu, onlarnn duy-
gulan, hayal kinkhklan ya da kizginhklan hakkinda
ipuglan saghyor ve sirketlerine ya da islerine kars: tu-
tumlan hakkinda insan Kaynaklar’na énemli veriler
sunuyor.

GCalisanlann tutumlarim anlamaya yonelik ger-
ceklestirilen duygu analizi, yilda bir kez gercekles-
tirilen adanmighk anketlerinden ¢ok daha nitelikli
ve gercekei sonuclar iiretiyor. Her seyden énce bu
yontemle ¢alisanlarin duygulan, gercek zamanl
olarak takip edilip analiz ediliyor. insan Kaynaklan,
cahisanlarin moral diizeyini anhk olarak izleyebil-
digi icin sorunlara zamaninda miidahale edebiliyor.
Analiz ¢cahsanlann farkh alanlara yonelik duygulan
hakkinda da veriler sunabiliyor. Ornegin; hayata ge-
cirilen bir uygulamanin ¢ahsanlar tarafindan olumlu
karsilanip karsilanmadigi, calisanlarin bagl olduk-
lan y6neticinin liderlik tarzindan memnun olup ol-
madig1, misterilere génderilen e-postalar tizerinden
calhisanlann sirkete ya da islerine kars: pozitif bir tu-
tuma sahip olup olmadig duygu analizi kullanilarak
anlasilabiliyor.

Duygu analizi sadece kurum ici sosyal platform-
lar ya da e-posta iletileri iizerinden degil, calisanlarnn
kisisel sosyal medya hesaplar iizerinden de gercek-
lestirilebiliyor. Ancak bu durum cahganlarin mah-
remiyetine 6zen gosterilmedigi durumlarda riskli
olabiliyor. Bununla birlikte analiz hangi veri kaynag
iizerinden yapilirsa yapilsin, sonuclarnn kisi bazinda
degil bir biitiin olarak ele alinmas: gerekiyor. Aksi
halde analiz, ¢calisanlarin sorun yasadig1 ve motivas-
yonlanm olumsuz yénde etkileyen unsurlan aminda
gorebilme amacindan saparak ¢alisanlan kisi bazinda
takip etmeyi saglayan bir izleme mekanizmasina d6-
niisme riski tasiyor.

ittellesrma fle garaak

Mobil Uygulamalarla Yetenekleri Cekme
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e tenekleri sirkete kazandirma siirecinde kullanimu as-
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degil. Giiniimiizde ig arayanlann sosyal medyayi ak-
tif olarak kullamyor olmasi, onlara ulagabilmek igin
sosyal medyay: kullanmay gerektiriyor. Bu yiizden
Insan Kaynaklan, geleneksel yontemi olan ilan ya-
yinlayip adaylarin bagvurmasini beklemek yerine,
sosyal medya lizerinden adaylara ulagmaya calisi-
yor. Ozellikle doldurulmasi gilic pozisyonlara aday

i
cluialdan prealaif olinaya
geeelitlnel ein Onzinli bir
firssteatlvon
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bulmak ve aktif olarak is aramayan kisilere ulasmak

i¢in sosyal aglar insan Kaynaklan alaninda aktif ola-
rak kullamliyor. Bunun en yaygin érnekleri arasinda

kariyer basvuru siteleri yerine LinkedIn gibi sosyal

aglarin kullanilmas, is ilanlarimin girketin insan

Kaynaklar’na ait 6zel Facebook sayfasinda yayinlan-
mas! sayilabilir.

Sosyal medyay: yetenekleri sirkete cekme siire-
cinde etkin kullanan sirketler farkh yontemlerden ya-
rarlanarak bu alanda digerlerinden ayrisiyor. Arama
motoru optimizasyonu kullanarak Google tizerinden
ig arayanlarin girkete kazandirilmasi buna bir 6rnek.
Potansiyel adaylar bagvuruda bulunmay diigiindiik-
leri pozisyonu arama motoruna yazdiginda, dogru-
dan sirketlerin ilgili ilamyla karsilasiyor. Bir baska
ornek ise ig ilanlarnimn sosyal medyada video olarak
paylagilmas. isi anlatan, i bagindan ya da ortamin-
dan kareler iceren bir video, yazili bir ilandan ¢ok
daha fazla ilgi cekiyor. Mevcut ¢ahsanlann pozisyon
hakkinda deneyimlerini aktardiklan videolar ya da
sirketlerindeki acik pozisyonlarla ilgili sosyal med-
yada paylagimda bulunmalarinin tesvik edilmesi,
ilam sosyal medyada viral hale getirerek ilamin daha
genis bir kitleye yayilmasim ve insan Kaynaklarn’nin
yeni adaylara ulagmasin sagliyor. Bunlara ek olarak
adaylan degerlendirmek amaciyla online oyunlardan
ya da simiilasyonlardan yararlanihyor. Bu tarz uygu-
lamalar adaylarin pozitif bir deneyim yasamasim
sagliyor ve isveren markasina olumlu yénde katk
saghyor.

Is arayanlarin sosyal medyay: aktif olarak kul-
landig1 gercegi, bu kisilerin sosyal medyay: mobil
lizerinden takip ettigi gercegiyle birlesince insan
Kaynaklar’’nin adaylara mobil {izerinde ulasmasi
geregi ortaya cikiyor. Aktif olarak is arayan adaylar
ig arama siirecini agirhikh olarak mobil fizerinden
gerceklestiriyor. Bu nedenle en basit anlamda insan
Kaynaklari’nin is basvurularim mobil {izerinden
toplayabilmesi gerekiyor. Bu durum hem adayin bas-
vuru siirecini kolaylastiriyor hem de isveren tercihi
tizerinde etkili oluyor. Sirketin dijital kanallarda va-
rolus sergilemesi, is arayanlann isveren tercihi iize-
rinde artik 6nemli bir unsur olarak kabul ediliyor.

Mobil uygulamalar sadece is basvurusu topla-
mak icin degil, ise alim siirecinin tim adimlan i¢in
kullamlabiliyor. Mobil aday takip uygulamalari,
adayla ilgili tiim bilgilerin gercek zamanl olarak ta-
kip edilmesini saghyor. Adaylarnin mobil {izerinden
psikometrik araclarla degerlendirilmesi ve miilakat-
larin mobil iizerinden gerceklestirilmesi yine mobil

uygulamalarin ige ahm siireclerine getirdigi yenilik-
lerden bazilan. Bunun diginda sosyal aglarla entegre
calisan mobil uygulamalar, sirketin ilanlarimin tiim
sosyal medya platformlarinda eszamanh yayinlan-
masini sagliyor. ilanla birlikte mevcut calisanlarin
pozisyon hakkinda goriislerini paylagmasina ola-
nak saglayarak, bagvuru yapacak kisilerin pozisyon
hakkinda ilk elden daha fazla bilgi sahibi olmasinin
omniinii agiyor. Bu sekilde olasi adaylarla iliski gelistir-
mek miimkiin olabiliyor. Ayrica bu tiir mobil uygula-
malar, ilam goren kisinin pozisyonu kendisi i¢in dii-
siinmese bile tanidig1 bir bagkasini 6nermesine izin
veriyor ya da pozisyonla ilgilenen kisilerin arkadas
listesinden benzer profildeki kisilere ulasilmasina
olanak saglyor.

Insan Kaynaklar’mn dijitallesebilmesi icin dnce-
likle mevcut Bilgi Teknolojileri altyapisimi iyilestir-
mesi ve gliclendirmesi gerekiyor. Bu altyapinin Web
2.0 hatta Web 3.0%a uygun, mobil ve sosyal medya en-
tegrasyonuna sahip ve gelecekteki ihtiyaclara karsihk
verebilecek esneklikte olmasi énem tagiyor. Sonug
olarak dijitallegebilmenin insan Kaynaklan icin bir
yatinm maliyeti var. Tepe yonetim tarafindan genel-
likle maliyet merkezi olarak gériilen Insan Kaynaklar,
bu yatirnmin yapilabilmesi i¢in yénetimi ikna etmek
zorunda.

Dijitallesmenin insan Kaynaklar’na yeni bir yén
verecegi ve is yapma tarzim 6nemli Slciide degistire-
cegi cok agik. Aslinda bu yeni yon insan Kaynaklar’m
daha stratejik bir konuma tagtyabilir ve maliyet mer-
kezi algisimi degistirebilir fakat bunun i¢in Insan
Kaynaklar’nin daha analitik bir bakis acisi gelistir-
mesi, analitik araclara yatinm yapmasi ve kararlarim
bu araclardan elde edecegi verilere dayandirarak ver-
meyi grenmesi gerekiyor. insan Kaynaklan ancak bu
sekilde uygulamalarimin ya da ¢iktilanmn etkinligini
ortaya koyabilir ve dijitallesmeden kendisi ve girketi
icin katma degeri yiiksek sonuclar elde edebilir.

Insan Kaynaklar, maalesef yeniliklerin ortaya
cikar ¢ikmaz benimsendigi bir alan degil. Herhangi
bir yeniligin Insan Kaynaklar alaninda yayginlik ka-
zanmasl profesyonellerin riskten ka¢inma egilimleri
nedeniyle genellikle uzun bir siire gerektiriyor. Bu
nedenle sosyal medyanin insan Kaynaklan alaninda
kullamminda oldugu gibi dijitallesme konusunda
da gecikmeler olabilir; ancak dijitallesmek icin fazla
zaman yok. Yeteneklerin hizla dijitallestigi giinii-
miizde insan Kaynaklan bu hiza ayak uyduramazsa
yetenekleri cekmekte ve elde tutmakta giderek daha
fazla zorlanacak. ©
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