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SUPER AKILLI TOPLUM CAGINDA INSAN
KAYNAGININ DONUSUMU: ENDUSTRI 4.0
VE TOPLUM 5.0 GELECEGIN ISGUCUNU NASIL
SEKILLENDIRECEK?

TRANSFORMATION OF HUMAN RESOURCE IN
THE ERA OF SUPER SMART SOCIETY: HOW WILL
INDUSTRY 4.0 AND SOCIETY 5.0 SHAPE THE
FUTURE WORKFORCE?

Nazl: YUCEOL'
Tugba KARABOGA ?

OZET

on iki yiiz yillik siirece bakildiginda, teknolojinin yaratug: biiyiik degisim ve birbirini
takip eden sanayi devrimleri géze carpmaktadir. Yapay zeka, biiyiik veri, nesnelerin in-

terneti gibi kavramlarin etrafinda sekillenen 4. Sanayi Devrimi de, 6ncekiler gibi, diin-

ya tarihinde koklii degisimlere neden olacakur. Bu ¢alismanin amaci; 4. Sanayi Devrimi ve Toplum
5.0 vizyonunun etkisiyle {iretim siireglerinde yasanacak doniisiime dikkat ¢ekmek ve islerin, ¢aligma
ortaminin, ¢alisan beceri ve yetkinliklerinin dijital devrimden nasil etkilenecegine iliskin genel bir
cerceve gizmektir. Ayrica, bu gergeve ile 4. sanayi devriminin isletmeler ve insan kaynagi agisindan
onemi konusunda farkindalik yaratmak hedeflenmektedir. Bu baglamda, ¢alismada Endistri 4.0 ve
dijitallesmenin toplum tizerindeki etkilerinden baglanilarak, dijital doniisiimiin gelecegin isgiictinde
ve isletmelerinde ne tiir degisimlere yol agacagi ve Insan Kaynaklari fonksiyonunun dijital déniisiimii

gergeklestirmede sirketlerde nasil bir rol alacagiyla ilgili genel bir degerlendirme yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri 4.0, Toplum 5.0, Isgiiciinde Déniisiim, Dijital Devrim

1 (Ogr. Gor.) (Istanbul Gelisim Universitesi — Saglik Hizmetleri MYO)
2 (Ars. Gor. Dr.) (Yildiz Teknik Universitesi — IIBF)
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ABSTRACT

s looked into the last 2 centuries, it is noticed that there were big changing caused

from technology and succession of industrial revolutions. 4™ Industrial Revolution,

shaped from the concepts such as artificial intelligence, big data, internet of things,
will cause radical changes in the world history, like as previous revaluations. The aim of the study
is to draw attention to transformation in production processes that will happen with the effect of
4™ Industrial Revolution and Society 5.0 vision and to draw a general frame how works, work en-
vironment, and employee qualifications and competences will be affected by the digital revolution.
Furthermore, it is aimed to create an awareness of the importance of industrial revolution in the
view of businesses and human resource. In this context, starting with the effect of Industry 4.0 and
digitalization on the society, it is made a general assessment about digital transformation will induce
what kind of changes in future business and workforce, and how HR function take a role in making

digital transformation in the business.

Key words: Industry 4.0, Society 5.0, Transformation in Workforce, Digital Revolution

ISSN: 2148-9874



“Yonetim Kurulu Bagkan Yardimcisi aranmaktadr. Daktilo bilmek sarttir.”
—1980 yilinda ‘hayal edilen’ bir gazete ilan:'
Alvin Toffler

1. ylizyilin en 6nemli gelecek bilimcilerinden kabul edilen Alvin Toffler (Giingor, 2014), 1980
yilinda yazdig1 ve gelecege yonelik tahmin ve éngbriilerde bulundugu “Ugiincii Dalga” kitabin-
da, son on bes yilda (kitabin yazildig: taribe gore) bilgisayar ile yapilabilecek islerin veriminin
10.000 kat arttugini ve maliyetinin 100.000 kat azaldigini, teknolojik gelismelerin sonuglarinin ise
diinyada bir depreme neden olacagini iddia etmektedir (Toffler, 2018, s. 239). Ustelik kitabinin
ikinci béliimiinii bilgisayarda yazabildigini, elektronik ortamda saklayabildigini (bugiin ismi bile ha-
tirlanmayan bir “disket siiriiciiden” bahsetmekte), ve yazdig kelimelerin ‘televizyon ekranini andiran

monitorde” karsisina ¢ikmasini biiylik bir heyecan ve saskinlikla aktarmakeadir (Toffler, 2018, s. 241).

Bu satrlarin yazilmasinin tizerinden heniiz ¢eyrek yiizyil bile gegmemis iken teknolojide yasanan
dontisiim ve baslayan “Bilgi Cags”, aruk higbir seyin eskisi gibi olmayacagi ve degisimin ¢ok daha hizli
olacagi bir dénemi de beraberinde getirmistir. Adi unutulan disket siiriiciilerinin yerine “Petabyte Cagr”
olarak adlandirilan ve “Verinin Sanayi Devrimi” seklinde nitelenen (Giirsakal, 2017, s. 73,74) biiyiik
veri tartiglmakta, yapay zeki teknolojileri, robotik teknolojiler ve nesnelerin interneti kavramlari yep-
yeni bir doniisiime isaret etmektedir. Tarihteki 6nemli teknolojik déniim noktalar: ile {i¢ sanayi devri-
mine tanik olan diinya, 21. Yuzyilda “ak:ll isletme” ve “akilly endiistriler” sayesinde 4. Sanayi Devrimi
ile tanismaktadir (Sivathanu & Pillai, 2018).

Dijitallesen diinya, isletmelerin kargilasacagi yeni sorunlar yaratmakta, rekabet avantaji elde edebil-
mek i¢in internet sayesinde sinirlart kalkan diinyadaki tiim rakipler ile miicadele edebilecek yetenekler
gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir (Hecklau, Galeitzke, Flachs, & Kohl, 2016). Basit ve rutin siireg-
ler giderek otomatize olmakta, buna kargilik basit olmayan siirecler ise daha karmagik hale gelmekte-

dir. Dolayisiyla mevcut isgiictiniin yetkinliklerinin arttrilmasi da stratejik bir zorunluluk olarak ortaya

1 Alvin Toffler, Uluslararasi Kelime I§lemci Toplanusinda yaptg: konusmada yazi makinesini sekreterinin degil kendisinin
kullandigint ve yazigmalarini tek basina yapugini séylediginde salonda biiyiik bir alkis tufaninin koptugunu ve salondaki
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¢tkmaktadir (Liboni, Cezarino, Jabbour, Oliveira, & Stefanelli, 2019). Modernist Stratejik Yonetim dii-
stincesine gore isletmelerin uzun dénemde hayatta kalabilmesi icin rekabet avantajini elde etmesi ge-
rekmektedir. Bunun icin de isletmenin genel stratejisini destekleyecek Insan Kaynaklart Stratejilerinin
gelistirilmesi zorunludur (Sadullah, 2015). Iste bu noktada; Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 ile baslayan
degisim akiminin Insan Kaynaklari Yonetimini nasil etkileyecegi ve Insan Kaynaklar1 departmanlarinin

ve politikalarinin bu degisimden nasil etkilenecegi biiyiik 6nem kazanmaktadir.

Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 devrimlerinin ekonomik ve sosyal etkilerinin isletme stratejileri tize-
rinde gokga hissedilecegi ve Insan Kaynaklari Yonetimi politikalarinin bu déniisiimde gok énemli rol
oynayacagi degerlendirilmektedir. Bu ngoriiden hareketle; Insan Kaynaklart Yonetimindeki degisim;
nesnelerin interneti (Internet of Things), yapay zeka (Al artificial intelligence) ve biiyiik veri (big data)
gibi tiim teknolojik gelismeleri, bu teknolojik gelismelerden etkilenen ise alma ve yerlestirme, egitim
ve gelistirme, oryantasyon, performans ydnetimi, yetenek yonetimi, ko¢luk uygulamalari, performans

degerleme gibi konulari kapsamaktadir.

4. Sanayi Devrimi ve 5. Toplumsal Devrimin isletmelerin insan kaynaklari politikalarini ve strate-
jilerini nasil sekillendirecegi ile ilgili caligmalar ve bu konuda gelistirilen 6ngériiler oldukea kisithidir
(Kahraman, 2019). 4. Sanayi Devrimi ve 5. Toplumsal Devrimin isletmelerin yapisindan is yapma ge-
killerine, is goren profilinden istihdam politikalarina ve rekabet stratejilerine kadar bir¢ok konuyu ya-
kindan etkileyecegi asikardir. Bu ¢alismada Endiistri 4.0 ve dijitallesmenin toplum tizerindeki etkilerin-
den baglanilarak dijital doniisiimiin gelecegin isgiiciinde ve isletmelerinde ne tiir degisimlere yol agacag:
ve Insan Kaynaklari fonksiyonunun dijital doniisiimii gergeklestirmede sirketlerde nasil bir rol alaca-

giyla ilgili genel bir degerlendirme yapilmistir.

2. Yeni Endiistriyel Devrim: Endiistri 4.0

Sanayi Devrimleri 18. yiizyilin ortalarindan 21. yiizyilin basina kadar dért farkli asamadan ge¢mis-
tir. Ilk Sanayi Devrimi Sanayi 1.0 “Makine Cag1”, ikincisi Sanayi 2.0 “Elektrik Cag1”, iiginciisii Sanayi
3.0 “Elektronik Cag1” ve dérdiinciisii Endiistri 4.0 “Internet Cag1” dir (Peters, 2017).

Endiistri 1.0 Endiistri 2.0 Endiistri 3.0 Endiistri 4.0
—
Su ve buhar Elektrik enerjisinin Elektronik ve BT = Siber fiziksel
glctnin kullanimi kullanimi ile sistemlerin ™ sistemlerin
ile mekanik liretim imalatta seri Uretim kullanimi ile kullanilmaya
tesislerinin mantiginin dogusu 2 | birlikte baslanmasi
kurulmas 9 | otomasyen
iiretime gegis
Brrrrzizrrizaac ‘ﬁ"m
‘ ‘ ‘ Dm =
g 2
[

| ® | Cami

1200

1800

Kaynak: https://www.mediaclick.com.tr/tr/blog/?

2 19.10.2020 tarihinde heeps://www.mediaclick.com.tr/tr/blog/endustri-4-0-nedir adresinden alinds.

ISSN: 2148-9874



[lk sanayi devrimi olan Endiistri 1.0, buharin kesfi ve makinelerde kullanilmast ile 18. yiizyilin so-
nunda tarim ekonomisinden sanayi ekonomisine gegilmesi seklinde gergeklesmistir. Uretim el ve beden
emeginden makine giiciine dogru bir evrim gegirmistir. 1874’te Ingilterede James Watt'in buhar maki-
nesini kesfi ve makinenin patentini almast ile sanayi devrimi islevsellik kazanmistir. Mekanik enerjiye
gecis ile ¢iktr artmig buharli gemilerin yayginlagmasi ile artan tiretimin kitalar arasi ticareti mimkiin ol-
mustur (Geng, 2018). Ikinci sanayi devrimi olan Endiistri 2.0 Elektrigin fabrikalarda kullanilmasi, ham
petroliin enerji kaynag: olarak komiiriin yerini almasi ve seri tiretim ile montaj hattt gibi yeni teknik-
ler 6n plana ¢iktigr déonemdir. Buhar giictinden daha giiclii olan elektrik teknolojisi tiretim hatlarinda
kullanilmigtir. Boylece tiretim biiyiik ol¢tide artmis ve diinya Fordist seri tiretim ile tanigmustir (EBSO,
2015). 1970’lerde Ugiincii Sanayi Devrimi (Sanayi 3.0), bellekle programlanabilir kontroller ve bilgi-
sayarlar kullanilarak kismi otomasyona baglamistr. Bu gelismelerin ardindan, artik insan yardimi olma-
dan tiim gelistirme stirecini optimize edebilecek bir konuma gelinmistir. Endistri 3.0, Henry Ford’un
daha fazla iiretkenlik cabasi ile Endiistri 4.0 kapsaminda ortaya ¢ikugini gordiigiimiiz, akilli siirecler
arasindaki baglantiyr olusturmaktadir. Ford'dakiler gibi siiregler sadece basitlestirilmekle kalmamus, ayni
zamanda otomasyon, {iretim siirecinin onemli kisimlarini daha giivenli ve daha verimli hale getirmis-

tir (Sharma & Singh, 2020).
[lk olarak Almanya Egitim ve Arastirma Bakanligi (BMBF) tarafindan Siirdiiriilebilir Kalkinma

Stratejisini devam ettirmek ve gelistirmek amaci ile yapilan ¢aligmalarindan biri olarak 2011 yilinda or-
taya ¢ikan Endiistri 4.0 (Industry 4.0) kavrami, Alman Ulusal Bilim ve Mithendislik Akademisi (ACA-
TECH) tarafindan 2013 yilinda sanayinin 6nemli fuarlarindan birisi olan Hannover Messe 2013 Fua-
rinda yayimlanan “Endiistri 4.0 Manifestosu” ile diinyaya duyurulmustur (Macit, 2017). Genel ifadesi
ile is ve siire¢lerde yasanan dijital doniisiim seklinde ifade edilen Endiistri 4.0, bilgi ve iletisim tekno-
lojilerinin, tiretim sistemlerine entegre edilmesi stirecidir (Filiz6z & Orhan, 2018). Endiistri 4.0, insan
giicliniin yerine makine giiciiniin kullanildig tiretim proseslerinin kendiliginden yonetilebilir hale gel-
mesi seklinde ifade edilmektedir (Bulut & AKCACI, 2017). Endiistri 4.0, biitiin fiziksel varliklarin
bagtan basa sayisallastirilmasini, yatay ve dikey deger zincirleriyle birlikte dijital ekosistemler ile biitiin-
lestirilmesine odaklanir (Megik, 2018). Endiistri 4.0 kullandig1 teknolojiler Siber Fiziki Sistemler, Ya-
tay/Diker Entegrasyon, Akilli Robotlar, Nesnelerin Interneti, Siber Giivenlik, Eklemeli Uretim ve Bii-
yik Veriyi icermektedir’.

Endiistri 4.0 siireleri her ne kadar ileyisi insansiz olarak tasarlansa da aslinda iyi bir planlama ka-
biliyetine, ileri diizeyde programlama bilgisine sahip, bakim-onarim saglayabilecek nitelikli emek giicti
gerektirmektedir. Bu agidan bakildiginda, yeni teknolojik tiretim araglart emegin ikamesi haline gele-
rek tiretim stirecindeki yerini alir ve emege olan talebi azaltirken, bir diger taraftan talep edilen emekte
niteliksel 6zellikleri ve beceriyi one ¢ikartmaktadir (Aksoy, 2017). Endiistri 4.0 dijital dontisiim uygu-
lamalarinin 6nemli bir kismini ifade etmektedir. Dijital doniisiim ile insan psikolojisi, is akislari, yazi-

lim kodlari, yonetim faaliyetleri ve daha birgok stirecin dijital ortama taginmasi gerekli hale gelmektedir.

Endiistri 4.0'1n diinya gelecegini nasil sekillendirecegi her yoniiyle tarugilirken, yine Almanyada dii-
zenlenen CeBIT 2017 Fuarinin partner iilkesi Japonya tarafindan tartigmalar yeni bir boyuta tasinmug

ve Endistri 4.0'1n da dtesine gegilerek Toplum 5.0 (Society 5.0) kavrami taniulmisur (Kilig, 2017).

3 19.10.2020 tarihinde hteps://www.mediaclick.com.tr/tr/blog/endustri-4-0-nedir adresinden alinds.



Japonya Bagbakani Shinzo Abe ‘gelecegin insan merkezli toplumu” olarak tanitugs Toplum 5.0°1 “verim-
lilik devrimi” olarak nitelendirilmektedir (Abe, 2019).

Toplum 5.0 kavrami, Japon Hiikiimeti tarafindan avci-toplayict toplum (Toplum 1.0), tarim top-
lumu (Toplum 2.0), endiistri toplumu (Toplum 3.0) ve bilgi toplumundan (Toplum 4.0) sonra gelen
yeni ekonomik toplum’ olarak tanimlanmaktadir (Fujii, Guo, & Kamoshida, 2018; Keidanren, 2018). Ja-
pon Hiikiimeti tarafindan sunulan Toplum 5.0 vizyonuna ait gérsel Sekil-1'de sunulmugtur. Toplumsal

evrim ve Toplum 5.0 siireci yazinda kisaca asagida belirtildigi sekilde 6zetlenmektedir (Kahraman, 2019):
“Toplum 1.0: M.O baslayan ve 13.000'e kadar siiren aver ve toplayict toplum.
Toplum 2.0: 18. yiizyila kadar siiren ve is boliimiine dayals tarim toplumu.

Toplum 3.0: 18. yiizyiin sonunda baslayp 20. yiizyilin sonunda biten, sanayi devrimini yasamas ve

seri tivetime ge¢mis olan endiistri toplumu.

Toplum 4.0: 20. yiizyilin sonundan 21.yiizytlin sonuna dek devam eden ve bilgisayarin kesfiyle bagla-
mas olan bilgi toplumu.

Toplum 5.0: Nesnelerin interneti ve yapay zeka gibi teknolojileri kullanarak sosyal problemleri ¢ozmeyi

ve refah seviyesini yiikseltmeyi ongoren siiper akills toplum.”

“Ieknoloji, toplumlar tarafindan bir tehdit olarak degil, bir yardimcr olarak algilanmals” felsefesine
dayanan Toplum 5.0 kavrami (Kili¢, 2017) Haziran 2019'da Japonyada diizenlenen G20 Zirvesi'nin
giindem maddelerinden birisi olarak belirlenmistir (Abe, 2019). Toplant sonrasinda yayinlanan Lider-
ler Deklarasyonunda ise “insan merkezli gelecegin toplumu” olarak Toplum 5.0 kavramu yer almis, ayrica
teknolojik gelismenin getirecegi istihdam sorunlarindan isgiictiniin etkilenmemesi i¢in alinmasi gere-
ken tedbirlere dikkat ¢ekilmis ve deklarasyona “G20 Yapay Zeki Prensipleri” baslikli bir boliim eklen-
mistir (G20 Osaka Leaders’ Declaration, 2019).

Teknolojide yasanan gelismeler ve dijital dontisiim, yeni bir toplumsal déniisiimii de beraberinde
getirecektir. “Bilgi Toplumu” olarak adlandirilan Toplum 4.0t “Yaratic: Toplum” olarak tanimlanan Top-
lum 5.0 ¢ag takip edecektir. Ayni zamanda “Siiper Akill: Toplum” olarak da tanimlanan bu toplumsal
evrim siirecinde, “Problem Cozme”ve “Deger Yaratma” kavramlarinin 6n plana ¢ikug goriilmektedir (Ke-
idanren, 2018). Toplumun yaratict olarak tanimlanmasinin sebebi tiretici ve tiiketici arasindaki kesin
hatlarin bu dénemde bulaniklagmaya baslamasi ile ilgilidir. Artik kullanicilar, yani miisteriler, tiiketici
olduklari kadar iiretici konumundadir. Ornegin Youtube platformu ele alinacak olursa, bu platformu
ayakra tutan sey kullanicilari tarafindan “Giretilen” videolar ve bu videolara yapilan yorumlar, begeniler
ve paylagimlar gibi interaktif eylemlerdir. Yani kullanicilar artk kendi tirettigi seyi titketmekeedir. Di-
jital platformlarda bu durum uzunca zamandir uygulaniyor olsa da fiziksel tiretimdeki 6rneklerin he-
niiz baslangi¢ asamasinda oldugunu sdylemek miimkiindiir (Kilig, 2016). Endiistri 4.0 ile hedeflenen
sey, yaratict toplumun iiretim ve inovasyon siireglerine dahil edilmesidir. Bu noktada “prosumer” kav-
rami ortaya ¢ikmaktadir. Producer (iiretici) ve consumer (tiiketici) kavramlarinin bir araya gelmesi ile
titretilen kavram {iretim siireclerine katlan yeni tiiketiciyi tanimlamaktadir. (Izvercian, Alina, & Buci-
uman, 2013).

Toplum 5.0, Birlesmis Milletler tarafindan ortaya konan 17 Sirdiiriilebilir Gelisme Hedefinin gercek-
lestirilmesi i¢in de ¢oziim {iretmeyi ongdrmekte ve bunun icin ayrintli uygulama planlart hazirlamakta-
dir (Keidanren, 2018). Daha iyi bir insan hayau i¢in ¢oziimler sunmayi hedefleyen Toplum 5.0 vizyo-
nunun diinyay: degistirecegi ifade edilmekte, yaslanan Japon toplumunun saglik hizmetlerine erigimini
kolaylastiracak biiyiik veri ve yapay zeka teknolojilerinden, siiriiciisiiz toplu tagima araglarina, koprii

tiinel ve yollarin yapay zeka igeren bilgi sistemleri ile kontrol ve onarimindan blok zinciri (blokchain)



teknolojilerine kadar bir ¢ok alanda ¢oziimler 6nermektedir (Japon Hiikiimeti Toplum 5.0 Tanitim Do-
kiimani, https://www.japan.go.jp/abenomics/_userdata/abenomics/pdf/society_5.0.pdf ). Ozetle; Top-
lum 5.0 kavraminin sadece bir ‘tanimlama” degil, “teknoloji sayesinde yaratilacak daba iyi bir insan yaga-
mini” hayal eden ve somut hedefler ile 6riilmis bir vizyon, devletin resmi politikasini gekillendiren bir
felsefe oldugu anlagilmaktadir. Toplum 5.0 diisiincesinin amacit temelde Endiistri 4.0 ile beraber gelen
teknolojik yenilikler, robot teknolojiler, nesnelerin interneti gibi etkileri; toplumsal hayat, ekonomik ve
ahlaki acidan ele alarak, bireylerin makine ve robotlarla iligkisinin en verimli bicimde saglandig1 “stiper
akilli toplum” modelini saglamakuir. Diger bir ifadeyle teknolojiyi en dogru sekilde kullanacak ve yonete-
cek toplumu yaratmak amaglanmakradir.

Buhar giiciiniin {iretim siireclerinde kullanilmaya baglandigi ve 1. Sanayi Devrimi (Endiistri 1.0)
olarak adlandirilan dénemde ortaya ¢ikan her seyin makineler tarafindan yapilacag ve issizligin artacag:
korkusu, Ludizm (makine kiricilik) akiminin dogmasina ve hatta biiyiik ¢apli ayaklanmalara neden ol-
mugtur. Fakat baglarda mevcut islerde ihtiya¢ duyulan emek giiciinii azaltan devrim, sonralari (demiryolu
sanayisinin kurulmas: 6rnegindeki gibi) isb6liimii ve uzmanlagmay: gelistirerek yeni istihdam alanlari ag-
mugtir. Her endiistri devriminde oldugu gibi Endiistri 4.0 ile ilgili olarak da benzer endigeler bulunmak-

tadir fakat Endiistri 4.0’1in da yeni istthdam alanlari agacagi iddia edilmektedir (Senalp ve dig., 2017).

Endiistri 4.0 ile ilgili olarak yaganan bu istihdam endisesinin nedenlerine bakildiginda siireclerin
dijitallesmesi ve tiretime entegre edilmesi ile insan kaynagina olan ihtiyaci ortadan kaldiracag: disii-
niilmektedir. Fakat bu entegrasyon aslinda Insan Kaynaklari Yonetimi ile dogrudan iligki igerisindedir.
Robot teknolojilerin gelismesi, tiretimin dijitallesmesi, karanlik fabrikalar, biiyiik veri gibi siireclerin
bircok meslek grubunu tehdit ettigine dair 6ngoriilerin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bu kav-
ramlardan “karanlik fabrikalarda” hi¢ insan calismadig icin bu alanlar karanlik (lights out) fabrikalar
adini almaktadir (Aksoy, 2017). Ornegin; gergek anlamda diinyada kurulan ilk karanlik fabrika, Cin’in
Dongguan sehrindedir. Changying Precision Technology Company adli isletme, hassas teknolojiler ala-
ninda faaliyet gostermekte ve cep telefonu iiretmektedir. Isletmenin ilk senelerinde 650 isgisi bulunur-
ken, seyreden yillarda personel sayist 60’a indirilmistir. Uretimde yalnizca akilli makineler kullanilmak-
tadur. Isletmede galisan isgorenler ise bu siirecte, bilgisayar basinda yer alarak siireci takip gorevini icra
etmektedir. Insan giiciiniin %90’1nin1 makinelerle degistirmis olan isletmenin iiretkenliginde %250 ar-
t1s gozlenmis, bununla birlikte meydana gelen bozulma ve arizalanmalarda %80 oraninda azalma go-
rillmiistiir (Javelosa, 2017). Bagka bir 6rnek ise diinyanin ilk dijital fabrikalardan biri olan Almanyada
bulunan Siemens Amberg isletmesidir. Bu isletmede islemler neredeyse insan olmadan yapilmaktadir.
Siemens Amberg Isletmesi, 1989 yilinda faaliyete gegmistir. Isletmedeki faaliyetlerin %75’i makine ve
bilgisayarlar tarafindan yapilirken; %25’lik bir kismi insan giiciine dayali olarak yapilmaktadir (Gok-
ten, 2018). Robotik teknolojilerin gelismesi ve yapay zeka ile donatilmis akilli robotlarin tiretiminin
yayginlasmasi ile hem tiretim hem de hizmet sektériinde saglanacak maliyet avantaji, bu teknolojileri
kullanan isletmelere rekabet avantaji saglayacak, dahasi bu avantaj nedeniyle sektorel bazda otomasyon
talebi hizlanacaktir. Ornegin; Momentum Machines'in “hamburger hazirlayan ve pisiren akilly robotlar:”
aynt isi yapan bir is¢inin bir yillik maliyetine mal olmaktadir (Ford, 2018, s. 31). Gelisen teknoloji sa-
yesinde otomasyon maliyetlerinin diismesi ve rakiplerin elde edecegi avantaj birgok sektorde isletmeleri

otomasyona mecbur birakacakur.



Teknoloji, dijitallesme ve insan kaynaginin birbirinden bagimsiz olarak diisiiniilmesi ve tasarlan-
mast miimkiin degildir. Zira talep tizerine saglanan bilgi islem hizmeti olan bulut bilgi islem, anlik veri
saglamasi nedeni ile teknoloji unsurunu isaret etmektedir. Buna kargilik isletmelerin miisterileri, satis-
lar1, operasyonlari ve diger tiim ilgi alanlarini iceren devasa miktarda veri seti olan biiyiik veriden, ku-
ral ve modelleri kesfetme, analiz etme ve bunlardan bilgi yaratma kapasitesi olan veri madenciligi isle-
mini yerine getirecek olan aslinda yine insan olmaktadir (Filizoz & Orhan, 2018). Tim bu gelismeler
isiginda galisanlarin yeni gelisen bu siireglere entegre edilmesi, yeni yetenek ve yetkinlikler ile donatil-
masi, bu yetkinliklerin nasil kazandirilacagi, yeni meslek gruplarinin nasil sekillenecegi ve hangi 6zel-
likleri gerekli kilacagi konusu giindeme gelmektedir. Yasanan istihdam endisesi ve insan kaynagina olan
ihtiyacin azalacag yoniindeki goriisii destekleyen bulgular mevcuttur fakat ayni zamanda kargit goriis-
lerde bulunmaktadir. Yeni siirecte insan kaynagina olan ihtiyacin devam edecegi fakat kazanilmas gere-
ken yeni yetkinliklerin oldugu savunulmaktadir. Ornegin; Diinya Ekonomik Forumunun “Mesleklerin
Gelecegi” raporundaki ngoriilere paralel olarak bazt meslek gruplarini tehdit edecegi ortadadir. Isgiicii
ile makinelerin yer degistirmesinin, istthdam olanaklarinda azalmaya neden olup olmayacag tartigma-
lidir ancak buna karsilik insanlarin is hayatinda yer bulabilmesi ve iretimde faaliyet gosterebilmesi igin
en onemli fakedriin “yetenek” oldugu ortaya ¢tkmaktadir. Bu ise diisiik beceri icin diisiik Gicret, yiiksek
beceri i¢in yiiksek ticret ugurumunu arturacakur (Dogru & Megik, 2018). Bunlara bagli olarak insan
faktoriiniin onemi giin gectikge artmakta ve gelecegin yiiksek yenilige sahip orgiitlerinin bagari anah-
tarlari, sahip olduklari yetenek ve vasiflar olmaktadir (Gehrke, et al., 2015). Ornegin Japon Ekonomik
Organizasyonlar Federasyonu Keidanrer’in hazirladigi bir raporda, Toplum 5.0’1n gelistirilebilmesi i¢cin
yikilmasi gereken 5 6nemli bariyerden bahsedilmekte ve bu engeller arasinda “kalifiye eleman eksikligi”
ifadesi yer almaktadir (Giiner, 2019). Buradan hareketle Insan Kaynaklar Yonetimi agisindan Endiistri
4.0'1n getirdigi teknoloji ile Toplum 5.0 felsefesi 1s181nda teknolojiyi dogru kullanan, teknolojiyi yone-
tebilen, yaratict ve is birligi saglayabilen “kalifiye is giiciiniin” yaratlmasi son derece 6nemli olmakradir.
Endiistri 4.0’1n getirdigi dijitallesme ile zaman tasarrufu, giivenlik ve benzeri faydalar ancak insanin ve-
rimli ve etkili karar vermesi sonucunda ortaya ¢ikabilecektir. Buna bagli olarak hizmet ve tiretim sekto-
riinde, insani goz ardi eden tiim Endiistri 4.0 ¢alisma ve uygulamalarinin 6nemli bir boyutunun eksik
kalacag anlagilmaktadir. Sadece insan kaynaginin odaga alindigi, mithendislik teknolojilerinin kontrol
edilmesinin 6tesinde kullanildigi ve biitiinciil bir Insan Kaynaklari Yonetimi anlayusi ile entegre edil-
digi sistemler uzun soluklu olabilecektir (Filizéz & Orhan, 2018).

[sletmelerin, rekabet avantajina sahip olabilmek igin rekabetgi yetenekler gelistirmesi ve kaynakla-
rint da bu yetenekler ¢ercevesinde kullanmast gerektigi (Pearce & Robinson, 2003, s. 153) ve bu dog-
rultuda Kaynak Temelli Yaklasimin ilkeleri goz 6niine alindiginda (Barney, 1991; 1995); “degerli, nadir,
kolay taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen” kaynak olarak insan kaynag: 6n plana ¢ikmaktadir. Islecme-
lerin rekabet stratejilerini yeniden degerlendirecekleri ve tam otomasyon yolculuguna ¢ikacaklari bu sii-
regte Insan Kaynaklari Departmanlarinin stratejik konumu daha da 6nemli hale gelecektir. Dijital sii-
reci yonetecek etkin ve yetkin bir insan kaynagina ve doniisiim siirecinde ihtiya¢ duyulacak yetenek ve
yeterlilikleri belirleyerek isletme stratejisine uygun isgiicii planlamalarina sahip olmak, isletme strateji-

sinin basariya ulagmasinda kilit noktada olacakur.

Degisim ¢aginda, isletmelerin anlik teknolojik gelismelere uyum saglayabilmesi icin ¢alisan yet-
kinlikleri ve becerileri hayati derecede 6neme sahiptir (Liboni, Cezarino, Jabbour, Oliveira, & Stefa-

nelli, 2019). Bir 6nceki sanayi devrimi ¢aginin 6nemli unsuru “‘mavi yakals isciler” yerini fikir tireten,



diisiinen ve karar veren “bilgi iscilerine” birakmakta (Giirol, Yeni Diinya Diizeninde Insanin Or-
giitte Degisen Rolii, 2011, s. 102), degisimi yakalayabilmek i¢in “hayar boyu igrenme” modeli one-
mini arttirmaktadir (Hecklau, Galeitzke, Flachs, & Kohl, 2016; Keidanren, 2018; WEEF, WEF The
Future of Jobs Report 2016, 2016; Bonekamp & Sure, 2015). Meslekler ve is rollerinde teknolo-
jik gelismelerin neden olacag degisim karsisinda bireylerin gelecekte ihtiyag duyulacak yetkinliklere
sahip olmak konusunda hazirlikli olmast (Akgiil, 2017), Insan kaynaklari departmanlarinin da is-
letme stratejilerine uygun olarak gelecekte ihtiyag duyacag: yetkinliklere yonelik planlama ve hazir-

liklar yapmasi gerekmektedir.

Endiistri 4.0 baglaminda en biiyiik sorunlardan biri gelecekteki tiretim sistemlerinin artan karma-
stkligiyla bas edebilecek nitelikte ¢alisanlarin tiim 6rgiit seviyelerinde bulunmas ile ilgilidir. Gelecekte
yoneticiler, ¢alisanlarinin gittik¢e dijitallesen bir Giretim sisteminin zorluklariyla basa ¢tkmasina olanak
taniyan diger yetkinlikleri de ele almak zorunda kalacaktir. Tim tiretim siireglerinin dikey ve yatay bo-
yuttaki tam dijital entegrasyonu ve otomasyonu, 6zellikle standart siirecler boyunca iletisim ve is bir-
liginin otomasyonu anlamina gelir. Bu nedenle, isciler daha genis bir siire¢ kapsamindan sorumlu ola-
cak ve stiregler arasindaki iliskiyi, bilgi akislarini, olasi aksakliklari ve olast ¢6ziimleri anlama yetenegine
ihtiyag duyacaklardir. Kapsam ve karmagikligin artmasi, belirli sorunlara uygun ¢oziimler bulmak, ge-
cici olarak isbirligi yapabilmek i¢in uzman aglarinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesine yonelik bir zih-
niyet gerektirir. Calisanlar problem ¢ozme ve yaraucilik gibi insan esnekliginin avantajli oldugu bu tiir
islemlere odaklanmak durumunda kalacakur. Bu nedenle, yaratici faaliyetler daginik bir sosyal ortamda

gergeklestirilecek, farkli disiplinler arast ekipler icerecek ve karmagsik problemleri iletme yetenegini de

gerektirecektir (Erol, Jager, Hold, Ott, & Sihn, 2016).

Fraunhofer Institute for Industrial Engineering (IAO) tarafindan yapilan bir ankette, Endiistri 4.0'in
yasam boyu 6grenme, disiplinler arasi igbirligi ve bilgi teknolojileri yetkinligi icin daha yiiksek standart-
lar gibi konularin daha fazla 6ne ¢ikmasinin beklendigi ortaya ¢ikmistur. Bu bulgular 1s1iginda, Fraun-
hofer bilim insanlari, fiziksel sistemlerin bir sonucu olarak isgiictiniin kii¢iilmesini beklemektedir; an-
cak fabrikalarin insanlarin miidahalesi olmadan tamamen faaliyet gosterecegi gelecekteki bir senaryoya

inanmamaktadirlar (Bonekamp & Sure, 2015).

Her ne kadar teknolojik gelismeler ve otomatize olan siirecler bazi mesleklerin yok olmasina ne-
den olsa da, bu biiyiik degisim insanlarin igsiz kalacagi anlamina gelmemekte, aksine yeni istihdam fir-
satlarini da beraberinde getirmektedir. Sanayi Devrimi sonrast Ingilterede %981 otomatize olan teks-
til sektoriinde ¢alisan sayisinin azalmadigy, tersine dlgek ekonomisi sayesinde maliyetleri diisen tekstil
tirtinlerine artan talep nedeniyle ¢alisan sayisinin artugi goriilmektedir (Pagda, 2018). Bu sonuglar goz
oniine alindiginda, asil degisimin is tanimlart ve rollerinde oldugu goriilmekte, yeni istihdam firsatla-

rinin da yeni rollerin gerektirdigi yetenek ve yetkinliklerde oldugu anlagilmaktadir.

Yapilan aragtirmalar insan calisma ortami tizerindeki baskinin gelecekte artmaya devam edecegini
gostermektedir. Bu nedenle sadece diisiik vasifli isciler degil, yiiksek vasifli beyaz yakali yoneticiler de
kendilerini karmasik analiz ve karar vermeyi gerektirecek durumlar ile ilgili olarak, makineler ve cesitli
algoritmalari tarafindan tehdit altinda bulacaklardir (Bonekamp & Sure, 2015). Dijital siire¢ler ile bir-
likte degisen is yapma sekillerinin ve organizasyon yapilarinin yeni yeteneklere ihtiya¢ duyacag: asikér-
dir. Isletmenin maddi olmayan kaynaklarinin bu déniisiime adapte edilmesi, kurum kiiltiiriine asina ve
isletmenin bagarisina katki saglayan yetenekli personelin elde tutulmasi ve bu yeteneklerin yeni siirece

hazirlanmasi asamasinda Insan Kaynaklart Departmanlarinin iistlenecegi rol bilyiik 6nem arz etmektedir.



Gegmisten bugiine yasanan teknolojik gelismeler organizasyon yapilarinda da kokla degisikliklere
neden olmustur. Konina (2020) teknoloji ve organizasyon yapist arasindaki iliski tizerine yaptig: calis-
masinda organizasyon yapilarinin teknolojinin yaratug: yenilikleri yeterince taniyamadigi durumlarda
organizasyon yapisinin degistirilmesi gerektigini vurgulamis ve bu degisikligin tirtin/hizmet kalitesini
arttiracagini ifade etmistir (Konina, 2020).

Organizasyon yapist ile ilgili olarak Burns ve Stalker (1961) calismasinda 6rgiitleri faaliyet gosterdik-
leri cevreye gore mekanik ve organik 6rgiit olarak siniflandirmistir (Burns & Stalker, 1961). Teknoloji-
nin organizasyon yapist {izerinde giiclii bir etkisi oldugunu ileri siiren Woodward (1965) ¢alismasinda
kullandiklari teknolojiye gore isletmeleri ti¢ sinifa ayirmug; kitle tiretimi, siireg tiretimi ve birim tiretimi
yapan orgiitlerin sirast ile mekanik ve organik orgiit yapilarina sahip olacagini ileri siirmusgtiir (Handel,
2003). Giiniimiize kadar pek ¢ok aragtirmact konuyu farkli agilardan ele alarak katkida bulunmugtur.
Mekanik 6rgiit tasarimi, merkezi bir yapi, tanimlanmis gorevler, bircok kural ve formaliteyle karakte-
rize edilir, dikey iletisim ve kat1 yetki hiyerarsisi gibi ozelliklere sahiptir ve istikrarli bir ortamda, kat
bir kiltiir i¢in uygundur. Organik 6rgiit ise, siirekli degisen cevresel kosullara ayak uydurmak tizere,
daha az hiyerarsik yapi, yatay yapilanma, daha yiiksek uyum kabiliyeti, yaraticilik i¢in uygun ortam ve
esglidiimlii hareketi igeren yapilardir. Yapilan arastrmalar organik orgiit yapilarinin ¢alkanuli ve dina-

mik gevre kosullari i¢in daha uygun oldugunu ortaya koymaktadir (Giirol, 2011).

Endiistri 4.0 ve beraberinde gelisen teknolojiler sirketlerde sadece ¢alisan boyutunu etkilemekle
kalmayip ayni zamanda orgiitsel boyutta yapisal, teknolojik, sosyal, kiiltiirel ve stratejik anlamda de-
gisiklikleri de zorunlu hale getirmeye baslamistir. Dolayisiyla Endiistri 4.0 aslinda tiim orgiitsel siirec-
lerde ve is operasyonlarinda dijital déniisiimii gerektirmektedir (Lansiti ve Lakhani, 2014). Bu dénii-
simde orgiitsel yapilar daha yatay hale gelmekte, calisanlar ve yoneticiler arasindaki mesafe azalmakta
ve calisanlarin kararlara kaulimi artmaktadir. Merkeziyetcilikten uzaklagilmakea, kararlara kaulim or-
giit geneline yayilmakta, kararlar daha hizli alinmakta ve daha hizli uygulanmaktadir. Ayrica drgiitsel
anlamda Matrix orgiit yapilari daha cok tercih edilmeye baglanmakta ve daha proje odakli is yapis bi-
cimleri yayginlasmaktadir (Shamim ve dig. 2016). Orgiitlerdeki liderlik yapilari bilgi odakli hale gele-
rek orgiit icinde inovasyon ve 6grenmeyi kolaylastirmakeadir (Shamim ve dig. 2016). Endiistri 4.0, is-
tikrarsiz, hizli degisen gevre ile karakeerize edilir ve merkezkag, yetkilendirme, birkag kural ve formalite,
yatay iletisim ve isbirligine dayali ekip caligmast ile karakterize edilen organizasyonlar i¢in uygun olan
organik orgiit tasarimiyla uyumludur (Shamim, Cang, Yu, & Li, 2016). Alman Ulusal Bilim ve Mii-
hendislik Akademisi (ACATECH) tarafindan hazirlanan “Endiistri 4.0 Olgunluk Endeksi’nde, firma-
larin Endiistri 4.0 konusunda kendi durumlarini tespit etmelerine yonelik dért ana boyuttan birisinin
de organizasyon yapist oldugunu goriilmektedir. Aragtirmaya gore Endiistri 4.0 siirecinde organizasyon
yapisina yonelik aragtirmanin dahili organik organizasyon, esnek topluluklar, karar alma y6netimi, mo-
tivasyon sistemleri, ¢evik yonetim, deger zinciri aglari ile dinamik isbirlikleri, is ag1 ile ortak calisma
gibi basliklar 6zelinde yapildigr goriilmektedir (ATSO, 2018). Endiistri 4.0 ile hizli hareket etmeyi ve
esnekligi saglayacak, degisme kolay adapte olacak, kiiresel olarak faaliyet gdstermeyi saglayacak, biirok-
ratik engellerin olmadig, bilgi ve iletisim teknolojilerinin sagladigi imkanlari kullanan orgiit yapilari-
nin tercih edilmesi gerekmektedir. Buna bagli olarak giiniimiiz isletmelerinin yalin organizasyon, esnek
gruplar, yigisim organizasyonlar, ag tipi orgiitler, network organizasyonlar ve is birliklerini daha fazla

kullanmalar1 s6z konusudur.

Orgiit yapist degisirken Insan Kaynaklari departmanlart da Endiistri 4.0 odakli degisimlerden payni
almaktadir. Endiistri 4.0 odakli degisimle birlikte Insan Kaynaklari departmanlari yeni nesil yetenekleri



sirketlere gekmede ve gelistirerek elde tutmada daha basarili olmaya baslamis, Insan Kaynaklari operas-
yonlart daha verimli olmaya ve hizlanmaya baslad1 ve ayrica Insan Kaynaklari departmanlart daha ya-

tay olmaya baslamisur (Sivathanu ve Pillai, 2018).

Insan Kaynaklari uygulamalart bir 6rgiitiin calisanlarinin yeteneklerini, becerilerini, kabiliyetlerini,
davranis ve tutumlarini sekillendirerek 6rgiitiin amaglarina erigsmesini saglayan 6ncelikli kaynaklardir
(Collins ve Clark, 2003). Insan Kaynaklari uygulamalart bilgi temelli ekonomilerde yenilikgilik, bilgi
yonetim kapasitesi ve calisanlar arasindaki 6grenme egilimini yayginlastirarak rekabet avantaji saglayan
onemli bir unsur oldugundan Insan Kaynaklart uygulamalarinin Endiistri 4.0 baglaminda yeniden ta-
sarlanmasi gerekmektedir (Chen ve Huang, 2009)

Endiistri 4.0 uygulamalari Insan Kaynaklarinin stratejik roliinii de gesitli agilardan giiglendirmekte-
dir. Verilere dayali ve 6lgiilebilir metriklerle is yapmaya baslayan Insan Kaynaklar1 artik analitik yoniinii
on plana ¢ikarmaktadir ve bu sayede sirket performansina katkisi sayisal verilerle 6znellikten uzak bir
sekilde degerlendirilebilmektedir. Dolayistyla Insan Kaynaklari artik sirket igin deger yaratan ve gikti-
lar1 verilere dayali olarak dlciilebilen bir birim haline gelmistir. Yapay zeka algoritmalar1 sayesinde per-
sonel se¢me ve yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, yetenek
yonetimi, {icret ve yan haklar yonetimi gibi Insan Kaynaklari fonksiyonlarinin etkinligi artmis ve insan
miidahalesinden uzak verilerle ve algoritmalarla islerin biiyiik cogunlugu gerceklestigi icin Insan Kay-
naklari giktilarina giiven artmustir. Insan Kaynaklari uygulamalarindaki ve kararlarindaki bu objektif-
lik ve 6lciilebilirlik Insan Kaynaklarinin stratejik degerine katki saglamigtir (Parry & Tyson, 2011; Bur-
bach, 2019). Calismanin bu béliimiinde Endiistri 4.0’in Insan Kaynaklari fonksiyonlarindan ige alma,
segme, yerlestirme, performans degerleme, ticretlendirme ve yan haklar, is tasarimi, 6zlik isleri, egitim

ve gelistirme, oryantasyon ve yetenek yonetimi fonksiyonlarina etkileri degerlendirilecektir.

Ise Alim, Se¢me ve Yerlestirme Isletmelerde devam edecek olan “insan kaynagina duyulan ihti-
yag”, isletmeleri segme ve ise alim siireglerinde de siireci iyilestirmek zorunda birakacakur. Bir isletme-
nin siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmasindaki en 6nemli etken, elinde bulundurdugu kaynaklaridir.
Insan kaynag: da isletmelerin sahip oldugu en degerli kaynaklardan biridir. Fakat her kaynak siirdiirii-
lebilir rekabet avantaji saglamak agisindan ayni potansiyele sahip degildir. Kaynak Temelli Yaklagima
gore degerlendirildiginde isletmelerde siirdiiriilebilir rekabet tstiinligiinii elde etmek ve elde tutabil-
mek adina kaynagin bir takim 6zelliklere sahip olmast gerekir (Sevigin, 2006). Bu ozellikler nadir, de-
gerli, taklit edilemez ve ikame edilemez olmakur. Insan kaynag: ise sahip oldugu ozellikler bakimindan

rekabet avantaji saglamak {izere kilit role sahip kaynaklardan bir tanesidir.

Link Humans sirketinin CEO’su J6érgen Sundberg’e gore, “bir adayin bulunup ise yerlestirilmesinin
sirketlere olan ekonomik maliyeti 240 bin dolara kadar ulasabilmektedir. Bir de bu siirecin sonunda yan-
lss bir aday ise alinmigsa sadece harcanan emekler bosa gitmez; ekonomik maliyet de astronomik rakamlara
ulagir” (Pagda, 2018). Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi ve sosyal sermayele-
rini arturabilmesi icin sahip oldugu insan kaynaginin ve bu kaynagin yeteneklerinin énemi goz oniine

alindiginda, ise alim siirecinin etkinliginin arttirilmast konusu daha da 6nemli hale gelmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ortaya ¢ikan en 6nemli sorunlardan biri dogru yetenegin islet-
meye cekilebilmesi ve bu yetenegin isletmede tutulabilmesidir. Bir adayin ise alinip alinmayacag: karari-
nin 30 dakikalik miilakatn ilk 4 dakikasinda verildigi ve kalan siirede bu kararin desteklenmesine odak-

lanildigr (Pagda, 2018) goriilmektedir. Ise alim goriismelerinde, miilakat yapan kisilerin alim yapilacak



pozisyonun gerekleri ve yetenekler yerine dig goriiniis, fiziksel 6zellikler, kiiltiirel ozellikler gibi 6nyar-
gilarin yonlendirdigi (Judge & Cable, 1997) dikkate alindiginda, ise alim siireclerinde dogru yetenek-
lerin secilmesi ve yerlestirilmesi iin teknolojik gelismelerden ve yapay zekidan yararlanilmasi olasidir.
Bu noktada yetenegin kesfedilmesi ve temini siirecinde, yapay zeka ve makine 6grenmesi isletmenin ih-
tiyacina en uygun adayin segilmesine tarafsiz ve onyargilardan uzak bir sekilde katk: saglamaktadir. Bu
sayede is bagvurusunda bulunan, sayilari yiizleri ve bazen binleri bulabilen kisilerin her birinin objektif
bir sekilde gozden gegirilmis oldugundan ve dogru yetenegin dogru pozisyona yerlestirildiginden emin
olunmasina imkan taninmakrtadir.

Endiistri 4.0 ile birlikte iletisimde geleneksel olarak kullanilan yéntemlerin yanina teknolojinin ek-
lenmesi gerekmektedir. Endiistri 4.0'in getirdigi teknolojik yenilikler ile birlikte dogru aday: bulup is-
letmeye ¢ekmek icin video gériismeleri, yiiz tanima, mimik okuma ve ses analizi gibi teknolojileri kul-
lanmak emek ve zaman tasarrufunu beraberinde getirecektir. Tiim bu teknolojiler ise alinmak tizere
goriisme yapilan kisilerin heyecan seviyesi, sogukkanliliklari, 6zgiivenleri, endiseleri ve kaygilari gibi
goriismenin arka planinda bireyde meydana gelen duygularin tespit edilmesine yardimer olarak dogru
adaylarin ise alinmasini kolaylastiracaktr. Bunlara ilaveten adayin ise alimindan sonrast igin yeni siireg-
lerin gelistirilmesi gerekmektedir. Yapay zekinin yardimu ile birlikte isletmeye yeni kaulan yeteneklere
dair verilerin analiz edilmesi ile birlikte her bir birey icin uygun bir egitim ve 6grenme siireci kurgu-
lanarak sirket i¢inde verimlilik artrilabilecektir. Bireylerin performanslari, yetkinlikleri, giiclii ve zayif
yonleri, gelistirilmeye agik alanlari, isi geregi kazanmasit ve gelistirmesi gereken yetenekleri bu sayede
daha hizli tespit edilebilir ve eksiklikler hizlica giderilebilir (Moralioglu, 2018). Ornegin 59 iilkede 157
bin ¢alisaniyla 100 milyonun tizerinde miusteriye hizmet veren AXA Sigorta, yapay zeka ile destekle-
nen Oracle Bulut Teknolojisi'ndeki modern uygulama siireci sayesinde aday temini siiresini 3 haftadan
2 giine indirmistir. Béylelikle AXA Sigorta Insan Kaynaklari fonksiyonu, yiiksek rekabet kosullarinda,
is kollarinin ihtiya¢ duydugu yiiksek hiz ve ¢evikligi en bagsarili sekilde sunabilmistir (Dedeoglu, 2019).

Yapay zekanin ise alim siireclerinde kullanimina 6rnek olarak Rule Based Systems, Gamification, Ma-
chine Learning, Virtual Reality, Social Media, Physical Systems gibi yapay zeka teknikleri ve Entelo, Gigs-
ter, hiQ Labs, HireVue, Scout, SpringRole, Textio, Unitive, Wade ¢ Wendyi, MYA, X.ai gibi programlari
verilebilir’. Bu tekniklerde kisiler ve sirketler arasinda siirekli veri aligverisi saglayarak dogru zamanda,
dogru kisiye, dogru mesaji iletmek esastir (Cascio & Montealegre, 2016). Programlarin yapay zeka al-
goritmalari sayesinde adaylarin deneyim ve beklentileri otonom olarak degerlendirilmekte ve adayin 6z-
geemisi ile is ilanlarindaki is gereklerinin ne derece drtiistiigii degerlendirilerek adayin o is icin uygun-
luk derecesine karar verilmektedir (Sivathanu & Pillai, 2018).

Teknolojideki bas dondiiriicii degisim hizina paralel olarak her gecen giin gelisen bu teknik ve prog-
ramlar yenicagda rekabet stratejilerinde siirdiiriilebilir avantaj hedefleyen isletmelerin ajandasinda bu-
lunmak zorundadir. Onceki béliimlerde de ifade edildigi iizere teknolojik doniisiim siirecini yonetecek
olan insan kaynaginin ¢agin gereklerine ve ihtiyaglarina yonelik 6zelliklerle donanmis olmast gerekli-
ligi acikur. Azalan isgiicii talebi ile biiyiiyen isgiici havuzu icerisinden en dogru ve en yetkin adayla-
rin bulunarak isletmeye kazandirilmast Insan Kaynaklari Departmanlarinin 6nemli gorev ve sorumlu-

luklar1 arasinda yer almaktadir.

Ozliik Islemleri: Siiregler, organizasyon ve fonksiyonlar ile ilgili olarak bir¢ok konuda, calisanla-
rin bilgi taleplerini karsilamak igin Insan Kaynaklari departmanlarinda galisanlar bulunmaktadir. Bu
calisanlarin gorevlerini bir yapay zeka ile olusturulmus chatbot ile rahatlikla yerine getirmek miimkiin

olabilmektedir. Chatbot sayesinde ¢alisanlar yillik izin alabilmekte, izin bakiyelerini sorgulayabilmekte,

4 http://gameobur.com/2017/04/25/bilmeniz-gereken-hayati-oneme-sahip-kurumsal-yapay-zeka-sirketileri/



vize belgeleri talebi ya da seyahat talebi yapabilmekte, masraf kapama gibi islemleri de yapabilmektedir
(https://www.bukrek.com/, 2018).

Oryantasyon: Yapay zeka uygulamalari oryantasyon programlarinin uygulanmast sirasinda da kul-
lanilmaktadir. Kurumlar artk her pozisyon icin farkli oryantasyon programini yapay zeka uygulamalar:
sayesinde olusturabilmektedir. Ornegin diinya genelinde 250.000 ¢alisani bulunan Ernst&Young da-
nigmanlik sirketi, ise yeni baslayanlar i¢cin ‘Onboarding Buddy’ adinda bir mobil uygulama ¢ikartmig-
tir. Uygulama sayesinde isteki ilk giintinde masasinda bilgisayarinin olmadigin géren ¢alisan uygulama
tizerinden, chatbota ‘laptopumu almak i¢in kiminle gériismeliyim?” sorusu sorabilmekte ve yanit ola-
rak dahili numara, e-mail ve ulagilacak kisinin fotografini ve hatta ilgili kisiye nasil ulagilacagini goste-
ren bir sirket ici harita bile gondermektedir (https://medium.com/, 2018). Tiim bu uygulama ve siire¢-
ler ile birlikte hem insan kaynaklari personelinin hem de yeni baslayan ¢alisanlarin zamandan tasarruf

etmesi saglanabilmektedir.

Egitim ve Gelistirme: Calisanlarin Endiistri 4.0 baglaminda 6grenme ve yenilikgilik kabiliyetle-
rini arttirabilmek i¢in isletmelerin egitim programlarinda yeni tasarimlara ihtiyaglari vardir (Shamim ve
dig. 2016). Bugiin personelin egitimi icin de yapay zeka kullanimi s6z konusudur. Veri ve mantik-ta-
banli yapay zeka ve yapay zeka uygulamalarinin hemen hemen her alanda yer aldig farkli uygulamalar
goriilebilir. Bu uygulamalar ¢alisanlarin 6grenme sekillerindeki farkliliklara cevap vermekte, kurumsal
egitim ve gelistirme faaliyetlerini daha bireysel hale getirerek kisisellestirilmis programlar olarak sunul-
masini kolaylastirmaktadir. Bunlar arasinda, kisisellestirilmis egitim veya diyalog egitim sistemleri, kes-
fedici egitim, egitimde veri madenciligi, akilli ajanlar, chatbots, yapay zekiya dayali degerlendirme sis-
temleri, sanal gerceklik simiilasyonlari ve oyunlastirma yer almaktadir (Holmes, Bialik, & Fadel, 2019).

Kisisellestirilmis egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlarin yas, cinsiyet, kiiltiir, kariyer planlar,
oncelikleri ve sirket icindeki rolleri gibi farkli 6zelliklere gére sekillendirilmektedir. Bu sayede bu prog-
ramlar sirketler igin daha verimli sonuglar ortaya ¢ikarmakta ve calisanlara daha olumlu geribildirim-
ler sunmaktadir. Bu egitimler sayesinde sirketlerin maliyetleri azalmakta, esnekligi artmakta, siireg tize-

rindeki kontrol imkani artmakta ve ¢alisan motivasyonu yiikselmektedir (Johnson ve Gueutal, 2011).

Performans Degerlendirme: Endiistri 4.0’a uygun olan bir performans degerlendirme sistemi 6g-
renme ve yenilik¢iligi benimseyerek calisan gelisimine odaklanmali, sonuca dayali ve davranigsal yakla-
stmlar1 benimsemelidir(Chen ve Huang, 2009). Bu sistemlerde ¢alisanlar rutin isleri hakkinda geri bil-
dirim alabilmelidir. Degerlendirme sistemleri objektif olmali, performans standartlari belirlenmeli ve

gercek performans ile beklenen performans karsilagtirilmalidir.

Endiistri 4.0 ile gelen yapay zekali performans degerlendirme sistemleri ¢alisanlarin gergek zamanli
olarak performanslarinin siirekli takibinin yapilmasini saglayarak bir ¢alisanin performansinda diisiige
neyin neden oldugu hakkinda hizli geri bildirimde bulunulmasina olanak sunmaktadir (Zehir ve dig,
2020). Boylece ¢alisanlar kisisel degerlendiricilerin 6nyargilarindan uzak, objektif bir sekilde disiik per-
formans gostergeleriyle ilgili hizlica 6nlem alabilir. Ayrica, verilere dayali performans sonuglari stirdiirii-
lebilir rekabet avantaji, seffaflik ve ticretlendirme icin de son derece 6nemlidir. Dijital performans de-
gerlendirme sistemleri; maliyet etkinligi, zaman tasarrufu, hata azaltma ve hizli karar verme agisindan
onemlidir. Sonug olarak, bunlar karliligi ve verimliligi artirarak, pazardaki konumunu siirdiirerek ve ¢a-

lisan devir oranlarini azaltarak firma performansini artiracaker (Kar ve Srihari, 2018).

Ucretlendirme ve Yan Haklar: Sirket icindeki ticretlendirme ve yan haklar sistemi calisanlarin sir-
kete ¢ekilmesi ve motive edilerek elde tutulmasi i¢in olduke¢a 6nemlidir. Bu sistemler 6rgiitiin kiiltiirt
ve stratejileriyle drtiisttigii zaman sirket i¢in daha da 6nemli olmaktadir (PwC, 2016). Giintimiizde

uluslararasi alanda biiyiik sirketlerin uyguladigt bireysel performanstan ziyade ¢alisanlarin yasamlarina,



ihtiyaglarina, esnek ¢alisma saatlerine, ekip ve sirket performansina bagli yasam tarzi tegvikleri calisan-
lar i¢in daha 6nemli hale gelmektedir (PwC, 2016). Endiistri 4.0 ile ortaya ¢ikan biiyiik verileri isleye-
bilen yapay zeka temelli programlar sayesinde Insan Kaynaklar1 sistemleri, ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglari,
beklentileri, performansi ve katkisina gore kisisellestirilmis bir ticret paketi olusturabilmeye baglamig-
tr. Yapay zeka teknolojilerinin veri isleme hiz1, biiyiik kisisel verileri hizla tarayabilmekte ve Insan Kay-

naklarinin her ¢alisan igin farkli teklifler olusturmasina yardimer olabilmektedir (Zehir ve dig. 2020).

Is Tasarima: 1s tasarimi kavrami iglerin nasil ve ne zaman yapildig1, gérevlerin hangi sirayla tamam-
landigs ve gorevlerin hangi kosullar altinda yapildig: gibi isi etkileyen fakeorler dahil olmak tizere, bu
pozisyonun ve gorevlerin organize edilme sekli olarak ifade edilir (Decenzo ve Robbins, 2010). Is tasa-
rimy, ¢alisan performansini artirmak ve calisan yetkinlikleri, agiri is yiikii, ¢alisma ortami, katulim, tiret-
kenlik, memnuniyet ve motivasyon ile ilgili sorunlari ¢6zmek icin 6nemlidir (Raharjo ve dig, 2018).
Ozellikle orgiitsel degisim ve doniisiim zamanlarinda is tasarimi daha nemli hale gelmektedir. Orgiit-
lerdeki dijital doniisiim ve degisim, verimli is tasarimini gerektirir. Insan Kaynaklari profesyonelleri, ¢a-
lisma ortaminda dijitallesme ve veri olusturma ile basa ¢ikmak i¢in, is rotasyonu, esnek is atamalari ve
daha yiiksek sorumluluk gerektiren ¢alisma ortaminda hiz, esneklik ve isbirligini dikkate alan igler ta-
sarlamalidir (Shamim ve digerleri, 2016; Prieto & Perez -Santana, 2014).

Yetenek Yonetimi: Insan kaynaklar literatiiriine yetenek yonetimi kavramu girisi aslinda bilgi ¢agi-
nin gelisimiyle paralel bir sekilde olmustur ¢linkii sirketlerin en degerli sermayesinin bilgiye sahip olan
insan oldugu anlagilmaya baglanmistir (Altnoz, 2018). Geleneksel anlamda yetenek yonetimi kavrami
bir isletme i¢in ozel bir degere veya yiiksek potansiyele sahip calisanlarin belirlenmesi, cezbedilmesi,
sirkete ¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi icin gelistirilen stratejiler ve protokoller biitiintidiir
(Tansley ve Sempik 2008). Ancak giiniimiizde Endiistri 4.0 ve beraberinde gelisen dijital teknolojiler
isletmeleri ve is yapis bi¢imlerini hizli bir sekilde doniistiiriiyorken yetenek yonetiminin de bundan et-
kilenmemesi miimkiin degildir. Endiistri 4.0 baglaminda sirketlerdeki yetenek yénetimi uygulamalar,
cesitli dijital platformlarla dijital yetenek pazarlarina bagli kalarak dijital yetenekli calisanlari cezbetmek,
motive etmek ve elde tutmak konularina odaklanmaktadir. Buna ek olarak sirketlerin yeni ortaya ¢ikan
dijital beceri ihtiyaglarina gore mevcut yeteneklerin beceri ve yetkinliklerini gelistirmeye odaklandiklar:
da goriilmektedir (Kiron ve digerleri 2016).

Endiistri 4.0 ile gelisen dijital teknolojilerin ortaya ¢ikardigi yeni calisma bigimleri ve yeni is mo-
delleri sirketlerin ihtiya¢ duydugu yetenek kavramini da degistirmeye baglamistir. Ge¢miste oldugu gibi
giiniimiizde de sirketler, performanslarint artirmak ve kiiresel rekabette 6ne ¢ikabilmek i¢in yetenekli
calisanlara ihtiyag¢ duymaktadir. Ancak Endiistri 4.0'in beraberinde getirdigi dijitallesmenin etkisiyle
yetenekli calisani ifade eden stratejik yetkinlikler degismeye baglamistir. Hecklau ve arkadaglart (2016)
gelecekte is diinyasinda ihtiya¢ duyulacak olan ¢alisan yetkinliklerini dort grupta incelemistir. Bu ¢alis-
maya gore calisanlarin Endiistri 4.0 baglaminda ortaya ¢ikacak olan yeni is ortaminda gelismis tekno-
lojik bilgi, stire¢ bilgisi, kodlama bilgisi, akilli medya bilgisi ve bilgi giivenligi gibi teknik yetkinliklere;
yaraticilik, problem ¢ozme, girisimci diigiinme, analitik beceriler ve aragtirma becerileri gibi metodo-
lojik yetkinliklere; iletisim becerileri, kiiltiirlerarast farkliliklari anlama becerisi, network gelistirme be-
cerisi, takim caligmasi, isbirlikgilik, bilgi transferi ve liderlik gibi sosyal yetkinliklere ve son olarak es-
neklik, 6grenme odaklilik, baski altinda ¢aligabilme, belirsizliklere tolerans, siirdiiriilebilir odaklilik ve
yiiksek uyum becerisi gibi kisisel yetkinliklere sahip olmasi gerekmektedir.

Insan Kaynaklar: rolleri agisindan gelisen dijital teknolojiler sayesinde Insan Kaynaklari uzmanla-
rinin en ¢ok vaktini alan idari rollerin 6neminin azaldig1 ve daha stratejik, yenilikei, analitik ve diji-

tal becerileri 6n plana ¢ikaran rollerin 6nem kazanmaya basladigr goriilmektedir (Zehir, Karaboga ve



Dogan, 2019). Insan Kaynaklari artik iist diizey bir stratejik ortak roliiyle sirketlerdeki son zamanlarda
ortaya ¢ikan veri odakli ve yapay zeka odakli radikal degisimleri ve doniisiimleri ydnetmekte tepe yo-
netime katki saglayacak en kritik fonksiyon olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Bu siire¢ icinde hem ¢alisan-
larin yeni becerilerle ve yetkinliklerle donatilmasindan sorumlu olacak hem de sirket genelinde yoneti-
cilerin ve ¢alisanlarin bu degisimi benimsemesi ve uyum saglayabilmesi i¢in dijital zihniyeti ve dijital is

yapis bicimlerini benimsemesi i¢in ¢aligmalar yiiriitmekten sorumlu olacaktir (Stephan ve dig., 2016).

Insan Kaynaklari Yonetimi fonksiyonu, Sanayi Devrimi ve Taylorist felsefe ile “Personel Yonetimi”
noktasindan baglayarak, teknolojinin neden oldugu sosyal ve toplumsal degisimler ile is yapma sekil ve
metotlarinin degisimine paralel olarak “Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimine” dogru evrilmistir (Sayilar,
2004; Ozkaplan & Selamoglu, 2005; Vinchur, 2008). Bugiin ise Insan Kaynaklari: Yonetimi, 4. Sanayi
Devrimi ve Toplum 5.0 felsefesi ile yeni bir degisimin esigindedir. Biiyiik veri, yapay zek4, nesnelerin
interneti ve robotik teknolojiler gibi yeni endiistri devriminin tiim bilesenleri ile Insan Kaynaklari Yo-
netimi alaninda yeni strateji, politika ve prosediirlerin gelistirilecegi, K Analitigi, Veri Madenciligi, Ye-
tenek Madenciligi gibi gelismekte olan kavramlar ile heniiz kesfedilmemis yeni kavram ve metotlarin

uygulama alanina dahil olacag 6ngériilmektedir.

Dahi matematikgi ve sibernetik alaninin kurucusu kabul edilen Norbert Wiener'in 1949 yilinda yaz-
dig1 makalesinde, bilgisayar teknolojilerindeki gelismenin Su katzlmamas gaddarlikta bir endiistri devri-
mine” yol acacagini sdylemesi ve rutin fabrika iscisini isinden edecegi ongoriisti (Ford, 2018, s. 50), as-
linda yakin gelecekte insanoglunun ne ile kargilasacagi konusuna itk tutmaktadir. Norbert Wiener’in
bu 6ngoriisii ve bugiin gelinen gergek noktada, teknolojik déntisiimiin ve yeni sanayi devriminin yara-
tacag1 istihdam sorunlari bu ¢alismanin konusu olmamakla birlikte, Isletme bilimi ve Yonetim & Or-
ganizasyon yazini bakimindan son derece dnemlidir. Isletmelerin “utin fabrika iscisi” yerine hangi ye-
teneklere ihtiya¢ duyacagt, doniisecek meslek gruplari ve tiretim siireglerinde meydana gelecek degisime
paralel olarak isgiictinde yasanacak doniisiim ve onemi artacak yetkinlikler bu ¢aligmanin odak nokta-

sini olusturmaktadir.

Endiistri 4.0 ile birlikte yapay zeka uygulamalarinin ve robotik teknoloji kullaniminin artmast In-
san Kaynaklari agisindan hem endise yaratmakta hem de verimliligi ve tiretkenligi artirmasi, rekabet
avantaji yaratmast bakimindan da 6zendirici olmaktadir. Giiniimiizde Endiistri 4.0 ile birlikte nitelikli
insana duyulan gereksinim artmakta; insanin sayisal ¢oklugu degil, sahip oldugu yetenekleri 6nem ka-

zanmaktadir. Bu baglamda Insan Kaynaklari Yonetiminin gelecegi bu cergevede olusturulacaktr.

Endiistri 4.0 ile yaurimlarin kisa dénemde % 6 diizeyinde istthdam artigina yaratacagi, uzun do-
nemde ise basta mekatronik ve bilgi teknolojileri sahalarinda olmak tizere donanimli is giiciiniin ciddi
diizeyde talep edilecegi ongbriisii mevcuttur (Ozsoylu, 2017). Endiistri 4.0 ile veri analistligi, veri ma-
denciligi, vs. tiiriinde meslekler 6n plana ¢ikarken, enerji ve medya sektdrlerinin 6nemi de artacakr.
Endiistri 4.0 ile birlikte eski is gorenlerin haklart ve egitimleri ile yeni ise baslayanlarin donanimli ye-
tigtirilmesine yonelik egitim programlarinin, yeni gelismeler isiginda, yeniden planlamast gerekmekte-
dir (WEF The Future of Jobs Report 2016). Endiistri 4.0 ile birlikte yeni ¢ikan teknolojilere kolay-
likla adapte olabilen ve bunlart hemen kullanabilen nesiller arzu edilmektedir (Sener & Elevli, 2017).
Kolay adapte olmay1 ve yeni teknolojileri verimli gekilde kullanabilen insan kaynaginin tagimasi ve ge-
listirmesi gereken ozelliklere ihtiyact vardir. Yeni meslek gruplarinin olusacagina dair beklentiler orta-

dadir. Ornegin; Endiistriyel Yazilim Programcilari, Bilisim Sistemleri ve Nesnelerin Interneti Coziim



Ureticisi, Endiistriyel Veri Analiz Uzmani, Robot Koordinatérii / Programeisi /Tamircisi, Uretim Tek-
nolojileri Uzmani, Aklli Sehirler Planlayicist (Smart City Planner), Uriin Tasarimcist ve Ureticiler bun-
lardan birkacidir (Tag, 2018). Bugiin ve gelecekte her bireyin 21. Yiizyil yetkinlikleri olarak ifade edi-
len ve gelistirmesi gereken yetkinlikler bulunmaktadir. Bu yetkinlikler 4C baglig1 altinda siniflanmig ve
Elestirel Diisiinme, letisim, Isbirligi ve Yaraticilik olarak ifade edilmistir®. iginde bulunulan teknolojik
cag ne ile alakali olursa olsun, bu dért beceri temel ve ontolojik insani becerilerdir. Ayni sekilde OECD
2008 raporunda yer alan ve Endiistri 4.0 ile birlikte kazanilmasi gereken yeni yetkinlikler cesitli bas-
liklar altinda kategorize edilmistir. Bunlar, C)grenme ve Yenilik Becerileri olarak ifade edilen; Elestirel
Diisiinme ve Problem Cézme, Yaraucilik ve Yenilik, Iletisim ve 1§birligidir becerileri, Bilgi, Medya ve
Teknoloji yetkinlikleri olarak ifade edilen; Bilgi okuryazarligi, Medya okur Yazarligi, BIT (Bilgi, Ileti-
sim ve Teknoloji) Okuryazarlik ve Yasam ve Kariyer Becerileri olarak ifade edilen; Esneklik ve Uyarla-
nabilirlik, Inisiyatif ve Kendi Kendini Yonetme, Sosyal ve Kiiltiirler Arast Beceriler olarak ifade edilen;
Uretkenlik ve Hesap Verebilirlik, Liderlik ve Sorumluluktur. Bunlarin kazanimi ve etkin kullanimu ile
insan teknoloji tizerinde bir hakimiyet kurabilir ve teknoloji kaynakli tehditlerden kendini koruyabi-
lir (OECD, 2008).

Uluslararast Robotik Federasyonu tarafindan ortaya konulan, “Robotlarin Verimlilik, Istihdam ve
Is Uzerindeki Etkileri” baslikli raporda arastirmalar, robotlarin isgorenin yerini almaktan ziyade isciligi
tamamladigini, daha da giiglendirdigini tespit etmektedir. Ayrica, is kalitesini ve yaraulan yeni islerin
ticretleri yiikselttigini gostermektedir (IFR, Executive Summary World Robotics 2017 , 2017). Benzer
sekilde yine Uluslararasi Robotik Federasyonu tarafindan 2020 yilinda yayinlanan raporda Insan-robot
isbirliginin diinya ¢apinda trend oldugu Insan-robot isbirliginin benimsenmesinin arttig1 belirtilmek-
tedir. Raporda geleneksel robotlardan, ¢alisma tezgahlarina tamamen entegre edilmis, insanlarla birlikte
giivenli bir sekilde calisan yeni isbirlikei robotlara kadar endiistriyel robot yelpazesinin genislemeye de-
vam ettigi bilgileri yer almaktadir (IFR, IFR presents World Robotics Report 2020, 2020). Buradan
da anlagilacag tizere insan kaynaklart yonetiminde insan kaynagi ve robotlarin birbirini destekler ve ta-

mamlar nitelikte birlikte ¢alisacagt sonucuna ulagilmaktadir.

Gelisen yapay zeka ve biiyiik veri teknolojileri Insan Kaynaklart alaninda artik dijital Insan Kay-
naklar1 Yonetimi ve akilli Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarini giindeme getirmistir (Hecklau ve
dig., 2016). 1K analitigi ve akilli Insan Kaynaklart uygulamalart segme ve yerlestirme basta olmak iizere
birgok Insan Kaynaklari fonksiyonunda kullanilmaya baglanmustir (Manuti & Palma, 2018). Diinya-
nin 6nde gelen sirketlerinin gogu, 6zellikle rutin ve standart Insan Kaynaklart gorevlerinde yapay zeka
teknolojilerini kullanmakrtadir. Simiilasyonlar, robotik siire¢ otomasyonu, optimizasyon, makine 6g-
renmesi, veri madenciligi, dogal dil isleme ve sanal ajanlar gibi uygulamalar Insan Kaynaklarinin sirket
performanst {izerindeki katma degerini artirmaktadir. Bu sayede de Insan Kaynaklart profesyonelleri
artik idari islere zaman ayirmak yerine daha yaratci, yenilikei, stratejik, doniisiimeti ve gelistirici rol-
leri gergeklestirmek iizere galismalar yapmaktadir. Yani Insan Kaynaklari aslinda sadece galisanlarla ilgili
fonksiyonlari ile ilgilenmemekte, ayni zamanda sirketi stratejik olarak temsil etmekete, sirket i¢inde di-
jital doniistimiin gerceklesmesi i¢in doniisiim siirecini yonlendirmekte ve ¢alisanlarin bu doniisiim sii-
recinde ihtiya¢ duyacag bilgi, beceri ve yetkinliklere erismesi i¢in ¢aligmalar yiirtitmektedir (Volini ve
dig, 2017). Ancak yapay zekanin da tamamen mitkemmel olmadigini goz 6niinde bulundurmak son
derece 6nemlidir. Ornegin ise alim, egitim, performans degerleme gibi uygulamalarda insan giiciiniin
stireci kontrolti gereklidir. Aksi taktirde yanls kisiler ise alinmast s6z konusu olabilecek, olmamas: ge-

reken terfiler verebilcek ve istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikabilecektir. Bu ylizden de insanlar tarafindan

5 16.10.2020 tarihinde https://www.battelleforkids.org/networks/p21 adresinden alindu.



yonlendirilecek yapay zeka uygulamalari isletilmesi gerekmektedir. Ozellikle yapay zeka sistemlerinin
egitilmesi asamasinda mutlaka insan dokunusu 6nemlidir. Bu noktada yine insan giicii ve robot tekno-
lojilerin isbirligi icinde calismasi gerekliligi ortaya ¢tkmaktadir.

Toplum 5.0 kavramu ise ‘teknoloji sayesinde yaratilacak daba iyi bir insan yasamini” hayal eden ve
somut hedefler ile 6riilmiis bir vizyon, devletin resmi politikasini sekillendiren bir felsefe seklinde ta-
niulmistir. Kavramin tanitilmasindan sonra teknolojik gelismenin getirecegi istihdam sorunlarindan is-
giictiniin etkilenmemesi igin alinmasi gereken tedbirlere dikkat ¢ekilmis ve deklarasyona “G20 Yapay
Zekd Prensipleri” baglikli bir boliim eklenmistir (G20 Osaka Leaders’ Declaration, 2019). Hitachide su
an Toplum 5.0’ta yapilan ¢alismanin amaci insan merkezli bir toplum olusturmakuir. Teknolojilerin ve
yeniliklerin, insanlara ve ilerlememize yardimct olmak igin, bizi higbir sekilde degistirmeyecek sekilde
arttirilmast gerekir (Yonetimde Insan, 2019). G20 Yapay Zeka Prensipleri seklinde ifade edilen OECD
tavsiyeleri yasal olarak baglayici degildir, ancak ¢ok etkilidir ve bir¢ok kez uluslararasi standartlarin te-
melini olusturmus ve hiikiimetlerin ulusal mevzuat tasarlamalarina yardimcr olmugstur. Maddelerden
biri “Yapay Zeka, kapsayici biiytime, siirdiiriilebilir kalkinma ve refahi tegvik ederek insanlara ve geze-
gene fayda saglamalidir”, digeri ise “Yapay zeka sistemleri, hukukun tstiinliigiine, insan haklarina, de-
mokratik degerlere ve cesitlilige saygt gosterecek sekilde tasarlanmali ve — adil bir toplum saglamak i¢in
uygun durumlarda- gerektiginde insan miidahalesini miimkiin kilmay1 icermelidir” (G20 Osaka Lea-
ders’ Declaration, 2019) seklindedir. Buradan hareketle Toplum 5.0 ile birlikte Endiistri 4.0 ‘in getir-
digi yeniliklerin toplumlarin refahini arttirmak, insan haklarini korumak, insan merkezli ilerlemeyi sag-

lamak {izere var oldugu gercegi ortaya ¢ikmakeadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan Endiistri 4.0'in getirdigi teknoloji ile Toplum 5.0 felsefesi 1s1-
ginda teknolojiyi dogru sekilde kullanabilen, teknolojiyi yonetebilen, yaratici ve is birligi saglayabilen
“kalifiye is giiciiniin” yaratilmast son derece onemlidir (Filizoz & Orhan, 2018). Tiim bunlardan hare-
ketle gelecegin insan kaynaklari yonetimi siirecinde robot teknolojileri ile insan giiciiniin birlikte, isbir-
ligi ve uyum igerisinde ¢alismasi ve bunu yaparken de insan merkezli stirdiiriilebilir kalkinmanin sag-

lanmasi gereklidir.

Bu calismada, Endiistri 4.0 ve beraberinde gelen dijital teknolojilerin isgiiciiniin, ¢alisma ortaminin,
orgiit yapilarinin ve Insan Kaynaklari fonksiyonlarinin iizerinde ne gibi etkileri olabilecegi tartisilmis-
tr. Artan dijital doniistimiin sirketlerin yapilarina, ¢aligma ortamlarina ve ¢alisanlarda ihtiyag duyulan
beceri ve yetkinliklere etkisi oldugu gibi Insan Kaynaklari fonksiyonlarina da etkisi olmustur. Endiistri
4.0 ve beraberinde gelen dijitallesme sayesinde Insan Kaynaklari departmanlarinin zaman alict ve rutin
birgok isinin akilli sistemler ve robotlar araciligiyla yapilabildigi anlagilmustir. Dolayistyla Insan Kaynak-
lar1 tizerinde idari gorevler daha az zaman almaya ve Insan Kaynaklari daha stratejik islere odaklanmaya
baslamistir. Bundan sonraki aligmalarda aragtirmacilar dijitallesmenin Insan Kaynaklari stratejilerine
ve Insan Kaynaklari yoneticilerinin 6rgiit igindeki degisen rollerine odaklanabilir. Ayrica dijitallesme-
nin Insan Kaynaklari agisindan ne gibi riskleri oldugu bu ¢alismada ele alinmamistir. Bundan sonraki
calismalarda dijitallesmenin Insan Kaynaklari icin ne gibi dezavantajlar olusturacagi ve bunlarin nasil

agilabilecegi ile ilgili aragtirmalara yer verilebilir.
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