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Abstract: The structures of enterprises have changed with Industry 4.0. The developing technology has
brought digital transformation with it. The basic concepts of industry 4.0 such as intelligent production, internet
of things, artificial intelligence, cloud computing and big data compel human resources management to evolve
from its traditional approach to human resources (HR) 4.0. Both new technologies and the change of the
working generation were effective in the emergence of the HR 4.0 concept. In this study, the technological
dimension of HR 4.0 is discussed. In this context, it has been observed that the concepts of digital
transformation and SMACI come to the fore in the literature. SMACI; social media, mobility, analytics, cloud
and internet of things (10T) technologies are the hames given to the sum of it and has started to find a place in
research as a new concept. The aim of the study is to examine the positive effects and implementation
difficulties of SMACI, which is a concept of digital transformation, to HR 4.0. SMACI benefits human
resources in a total of seven different ways: intelligent recruitment, transition of screening and interview
processes to artificial intelligence, improving recruitment and recruitment experience, data security and
transparency, increasing efficiency, increasing workplace learning, ensuring companies maintain their
competitive position. In addition to its benefits, SMACI also brings implementation difficulties. Employees
can see job security under threat and resist change in the face of developing technology. HR 4.0, like any
concept, has strengths, weaknesses and threats and opportunities. The study aimed to analyze HR 4.0 concept
in the context of technological adaptation process.

Structured Abstract: With the Fourth Industrial Revolution, the structures of the enterprises undergo radical
changes. Enterprises trying to change in line with the Industry 4.0 action plans of the countries, while trying to
learn the new model, try to adapt the process to their systems quickly in order not to miss the competitive
advantages.

Technology commonly affects business life. When looked at in terms of human resources
management, digital tools transform traditional human resources management into E-HRM (electronic human
resources management). In fact, the impact of technology on human resource management is much more
extensive. Digital transformation disengages human resources from its administrative role and puts it in a more
human-centered and more strategic position. The increasing need for knowledge workers with highly
intellectual equipment is increasingly felt. In these conditions, human resources managers have to serve as
strategic partners of businesses. Digital human resources have a high efficiency effect. However, how digital
human resource management will adapt to work environments remains unknown to most companies.
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Digital transformation is driven by economic trends (such as globalization, sharing economy),
technology demand and consumer trends (Seeger and Bick, 2013). In studies, it has been observed that 84
percent of organizations are engaged in vision, plan and application development for digital transformation
because they see digital transformation not as an organizational task but as a privilege of information processing
units (Ganguly, 2015: 10; Rogers, 2016). Digital transformation occurs in three ways: customer-based,
organizational development-based and technology-based (Hrustek et al., 2019: 1306). Customer-based digital
transformation is developing in line with the wishes and desires of the customers. Organizational development-
based digital transformation is organizational innovation ideas developed in line with the goals of increasing
profitability, reducing costs and ensuring efficiency. Technology-based digital transformation is the changes
and opportunities created by digital technologies. The concepts of technology-based digital transformation are
SMACI, sensors, optional computing, mobile computing, and blockchain.

The smart and mobile connected digital world pushes companies to build and support a completely
new technology infrastructure. This technology network is the interaction of leading Social media, Mobility,
Analytics, Cloud and Internet of Things (IoT) technologies that empower businesses of critical digital
dimensions, including their products and services, customer experience, operations and workforce (Betchoo,
2016). These technologies are called "SMACI" for short. SMACI can be defined as a new digital transformation
network created by the basic building blocks of digital transformation. Although SMACI technology has
difficulties in harmonizing an organization, such as security and high user expectations, it has many advantages.
SMACI aims to maintain competitive strategy, differentiate the organization and provide customers with
understandable, personalized and cost-effective content, trade and collaboration anytime and anywhere. It aims
to produce viable corporate solutions that meet the needs and reflect the corporate platform of businesses to
today's modern economy. Effective change management can be achieved by identifying SMACI technology
with organizational culture and enabling communication at all levels of the organization (Ugur and Kog, 2016:
633).

HR 4.0 is a new concept that has emerged as part of the fourth industrial revolution. HR 4.0, shaped
as a result of technological developments such as the Internet of Things (IoT), big data analysis, artificial
intelligence, and fast data networks, aims to make next-generation employee management effective (Hecklau
et al., 2016). Two basic views in the literature can assist in the transition to HR 4.0; resource based view and
resource dependence theory. Both approaches link the availability of unique resources in organizations to
innovation. These approaches provide a general explanation of why access to valuable resources promotes
organizational innovation. Source-based view (Barney, 1991) argues that organizations that manage to obtain
resources that are difficult to imitate by others have competitive advantage. Their innovation is part of this
advantage. Resource dependence theory (Pfeffer and Salancik, 1978) argues that organizational innovation
depends on the size of organizations to connect with the actors around them in order to access valuable
resources. Considering that the human factor is the most important resource for organizations, these opinions
are also applicable to human resources management. Providing ways to improve employee skills and optimize
work efforts (training, motivation, etc.) are mechanisms through which human resources management can
contribute to the innovation of organizations (Koster, 2019). It is important for human resources management
to support organizational innovation in order to adapt to digital transformation.

There are certain difficulties that organizations will encounter in implementing HR 4.0 and certain
benefits they will gain after starting implementation. Application difficulties; Choosing the right technological
tools is overcoming the existing organizational culture and managing the expectations of different generation
employees. The benefits of implementing HR 4.0 are of interest to new generation talent, development and
protection of them; effective and fast HR operations; can be listed as leaner HR departments (Sivathanu and
Pillai, 2018: 7). Ma and Je (2015: 72) argue that HR 4.0 has three types; operational, relational and
transformational. It deals with administrative functions such as operational human resources, payrolls and
personnel data. Relational human resources are business processes such as recruitment, training and
performance management. Transformational human resources are strategic human resources activities such as
information management. These three types of human resources continue the processes with software and
network-based applications. As a requirement of the fourth industrial revolution, the organizational structure
and leadership styles must also adapt to change. All these changes reveal HR 4.0. HR 4.0 forms a branch of
new types of organizations called organization 4.0.
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The development of HR 4.0 has been accompanied by digital transformation. According to Ghoshal
(2015: 8) SMACI is the basic concept of digital transformation. SMACI forms the technological leg in the
emergence of HR 4.0. According to Amla and Malhotra (2017: 539-540), SMACI benefits human resources in
seven different ways: Smart recruitment, transition of screening and interview processes to artificial
intelligence, improving recruitment and recruiting experience, data security and transparency, increasing
efficiency, increasing workplace learning, ensuring that companies maintain their competitive position.

In addition to its benefits, SMACI also brings implementation difficulties. Amla and Malhotra (2017:
540) stated that there will be difficulties for employees to see their job security under threat against developing
technology. Employees can resist change, at this point the leader's attitude to support innovation is important.
Human resources leaders should pay attention to customized human resources technology. Understanding the
future before setting goals is the perspective towards digital transformation.

The radical changes in the digital age change the profile of human resources management.
Understanding and implementing Industry 4.0 will make businesses sustainable in the digital age. The Fourth
Industrial Revolution brought with it risks, opportunities and challenges. Risks can be seen as the growth of
the gap between job losses and developed and emerging economies. Opportunities can be listed as more
efficient production systems and customized goods and services at low cost. The difficulties are that
organizations must use internal processes for transition to HR 4.0. This change leads to changes in education
systems by taking the traditional hiring, selection, evaluation and rewarding approach to a new business model
based on collaborative learning and competence development. From this point of view, organizations are
responsible for carrying themselves to a socio-cyber-technical perspective and providing creative solutions to
the emerging human-machine interface (Liboni et al., 2019: 137). Successfully adapting to Industry 4.0 process
will also ensure successful adaptation to the quality of human resources (Aytar, 2019: 89). Digital human
resource management or HR 4.0 should not be viewed as a digitalized and automated version of traditional
human resource management functions. Human resources management functions have been redesigned based
on human and business efficiency based on the new digital business idea. Digital transformation in human
resources management has taken place on the basis of changing priorities, real-time functioning of functions,
use of social media, cloud technologies, automation and mobility. The use of artificial intelligence and
automation has also increased the importance of technical skills that enable the creation, installation and
maintenance of machines.

The World Economic Forum report (2018: 12) identified competencies that could become a high
priority for employers in 2022: analytical thinking and innovation, active learning and learning strategies,
creativity and originality, technology design and programming, critical thinking and analysis, solving complex
tasks, leadership and social impact, problem solving and understanding, system analysis and evaluation.
Artificial intelligence and digital technologies are very important for HR 4.0. At this point, however, one should
not lose a verified set of human values. Despite the importance of digital transformation and technological
developments, people and human competencies are thought to play a more important role in the long-term
success of companies.

Keywords: Human resources management, HR 4.0, Industry 4.0, Digital transformation, SMACI.

Oz: Sanayi 4.0 ile birlikte isletmelerin yapilarn degisime ugramustir. Gelisen teknoloji, dijital doniisiimii de
beraberinde getirmistir. Akilli {iretim, nesnelerin interneti, yapay zeka, bulut bilisim ve biiyiik veri gibi sanayi
4.0’ temel kavramlari, insan kaynaklar1 ydnetimini de geleneksel yaklasimindan insan kaynaklar (iK) 4.0’a
evrilmeye mecbur kilmaktadir. IK 4.0 kavrammin ortaya ¢ikisinda hem yeni teknolojiler hem de calisan kusagin
degisimi etkili olmustur. Bu ¢alismada 1K 4.0’1n teknolojik ayag ele alinmistir. Bu baglamda, dijital déniisiim
ve SMACI kavramlarinin literatiirde 6n plana ¢iktig1 gézlemlenmistir. SMACI; sosyal medya, mobilite, analitik,
bulut ve nesnelerin interneti (loT) teknolojilerinin toplamina verilen isimdir ve yeni bir kavram olarak
aragtirmalarda yer bulmaya baslamistir. Calismanin amact, dijital déniisiimiin bir kavran olan SMACI’nin 1K
4.0’a olumlu etkilerinin ve uygulama zorluklarinin irdelenmesidir. SMACI insan kaynaklarina toplamda yedi
farkl sekilde yarar saglamaktadir: akilli ige alim, eleme ve miilakat siireclerinin yapay zekaya gegisi, ise alim
ve ige alistirma deneyimini iyilestirme, veri giivenligi ve seffaflik, verimi arttirma, i yerinde 6grenmeyi arttirma,
sirketlerin rekabet¢i pozisyonunu korumasini saglama. SMACI, yararlarinin yaninda uygulama zorluklarini da
beraberinde getirmektedir. Calisanlar, gelisen teknoloji karsisinda is glivencelerini tehdit altinda gorebilirler ve
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degisime direng gosterebilirler. IK 4.0, her kavram gibi giiglii, zay1f yonlere ve tehditler ile firsatlara sahiptir.
Calisma, IK 4.0 kavramim teknolojik uyum siireci baglaminda analiz etmeyi amaglamistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, IK 4.0, Sanayi 4.0, Dijital Déniisiim, SMACI.

Giris

Sanayi 4.0 olarak literatiirde yer bulan Dérdiincii Sanayi Devrimi, isletmelerin yapilarinda
koklii degisimler yapmalarini zorunlu kilmistir. Ulkelerin Sanayi 4.0 eylem planlar ile uyumlu
degismeye calisan isletmeler, bir yandan yeni modeli 6grenmeye cabalarken diger yandan rekabet

avantajlarim1  kagirmamak adma siireci hizli bir sekilde sistemlerine adapte etmeye gayret
etmektedirler.

Insan giicii yerine makinelerin getirilmesi seklinde tanimlanan sanayilesme (Topsakal vd.,
2018: 1624), giiniimiizde dordiincli ayagini tamamlamistir. Sanayilesme, 18. yiizyilin sonunda
Ingiltere’de ortaya ¢ikmustir. Birinci Sanayi Devrimi olarak gériilen bu gelisme, suyun giiciinden
faydalanilarak ilk mekanik iiretim tezgahlarinin bulunmasi kaynaklidir. Bu dénemde iiretim ivme
kazanmus, ikili sinifsal yapi dogmus ve ekonomiler i¢in biilyiime miimkiin hale gelmistir (Algin, 2016:
20). Ikinci Sanayi Devrimine gecis, Amerika Birlesik Devletleri'nde elektrik enerjisinden
yararlanarak seri iiretim bandimin kullanim ile olmustur (Bage1, 2018:124). Fordizm olarak anilan
donemde kitle tiretimi temel strateji haline gelmistir. Ancak, 1973 petrol krizinin ardindan bu sistem
gecerliligini yitirmistir (Algin, 2016: 21). Ugiincii Sanayi Devrimi’nde iiretim siireclerinin,
elektronik ve bilgi teknolojileri ile otomasyonu saglanmistir (Ekonomik Forum Dergisi, 2016: 17).
Programlanabilir akilli kontrol cihazlar1 ortaya ¢ikmustir.

2011 yilinda ise Dérdiincii Sanayi Devrimi (Sanayi 4.0), Almanya’da Hannover Fuarinda ilk
kez ortaya konmustur. 2013 yilinda Alman Ulusal Bilim ve Miihendislik Akademisi (Acatech),
Sanayi 4.0’1in kuramsal ¢ercevesini belirlemistir (Al¢in, 2016: 21). Sanayi 4.0, yaslanan niifus
nedeniyle Almanya’nin aldig1 bir insan kaynaklar1 stratejisidir. Bilisim, internet siireglerinin {iretim
asamalarina entegrasyonu ve siirecler arasi aglarin olusturulmasi olarak tanimlanan Sanayi 4.0’1n
temel kavramlar1 Tablo 1°de agiklanmistir (Roblek vd., 2016: 4).

Tablo 1: Sanayi 4.0’1n Temel Kavramlari

Temel Kavram Aciklama
Akilli fabrika, akilli iretim, | Akilli fabrikalar; daha zeki, esnek ve dinamik olacak. Uretim; sensorler,
gelecegin fabrikasi aktorler ve otonom sistemlerle donatilacak. Makine ve teghizatlar;

stirecleri otonom karar alma ve kendi optimizasyonlan ile gelistirecek
yetenege sahip olacaklar.

Uriin ve hizmetlerin | Uriin ve hizmet gelistirme bireysellesecek. Bu baglamda, agik inovasyon,
gelistirilmesinde yeni sistemler | {iriin zekasi, liriin hafizas1 yaklasimlar biiylik 6nem arz edecek.
Kendi kendine 6rgiitlenme Biitlin tedarik ve iiretim zincirlerinde siire¢ degisecek. Bu degisimler,

tedarik¢iden lojistige ve iriiniin yagam dongiisiine etki ederek onlar1 da
degistirecek. Biitiin bu degisimlerle birlikte, iiretim siirecleri kurumsal
sinirlara yakindan baglh hale gelecek.

Tedarik ve fretim zincirlerindeki bu degisimler, simdiki iiretim
sistemlerine gore ¢cok daha fazla yerinden yonetime ihtiya¢ duyacak. Bu
da klasik tiretim hiyerarsisinin bozulmasin1 ve merkezi olmayan kendi
kendine orgiitlenen bir yaprya doniismesini saglayacak.

Akilli iiriin Uriinler, sensorlii ve mikrogipli olacak. Boylelikle nesnelerin interneti
(IoT) araciligryla diger triinler ve insanlarla iletisime gegebilecek.
Arabalar, t-shirtler, saatler, deterjanlar ve daha fazlas1 “akilli” olmalar1
igin ayarlanacaklar. Ureticileri, ambalajlara takacaklar1 sensorler
araciligryla {irliniin ne zaman kullamldigim tespit edebilecekler ve akilll
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telefonlarla tarandiginda iletisim kurabilecekler. Akilli {iriinler;
mahremiyetin ihlali ve bireysel giivenlik sorularini da giindeme getiriyor.

Dagitim ve tedarikte yeni | Dagitim ve tedarik gittikge bireysellesecek.

sistemler

Insan ihtiyaclarina uyum Yeni {iretim ve perakende sistemleri insan ihtiyaclarina gore
tasarlanacak. Bu sistemlerin kisisel akilli aracilar gibi robotik araglarin
birlesimi seklinde olmasi 6nerilmektedir; Siri, Viv, Cortana, Google
Now ve IoT. Bu alic1 ve satict arasindaki etkilesimin baskin modeli
sekline gelebilir.

Siber-fiziksel sistemler Sistemler; 6l¢iim, ag kurma ve fiziksel siiregleri birlestirecekler. Sakli
bilgisayarlar ve aglar, fiziksel siirecleri izleyecek ve kontrol edecek.
Fiziksel siiregler dl¢iimlerden etkilendiginde (ya da tam tersi durumda)
geribildirim déngiisii olacak. Ornegin hayati insan fonksiyonlarmnin
kontrolii; bu sistemde acil saglik hizmetlerine mobil uygulamalarla,
giysilerdeki sensorlerle ve dairedeki giivenlik kameralan ile sensorlerle
ulasilacak.

Akilli sehir Akilli sehir, kalkinma politikasinda alti faktorii tagiyan sehirlere
denmektedir: akilli ekonomi, akilli mobilite, akill1 ¢evre, akilli insanlar,
akilli yasam ve akill1 yonetisim. Bu, yeni nesil bilgi teknolojilerinin ve
bilgi temelli ekonominin hizli gelisiminin {riiniidiir. Internet,
telekomiinikasyon ag1, yayin ag1, kablosuz genis bant ag1 ve diger sensor
aglar1 temel almakta ve merkezinde IoT yer almaktadir.

Dijital siirdiiriilebilirlik Siirdiiriilebilirlik ve kaynak verimliligi, akilli sehirlerin ve akill
fabrikalarin tasarlanmasinda giderek odak olmaktadirlar. Gizli bilgilerin
kullaniminda etik kurallara saygili olmak gerekmektedir. Bu faktdorler,
basarili tiriinler igin temel gergeve sartlaridir.

Kaynak: Roblek vd., 2016: 4.

The Boston Consulting Group tarafindan 2015 yilinda gergeklestirilen bir arastirma
sonucuna gore, Sanayi 4.0’in yaygin olarak uygulanmasinin 6niimiizdeki 10-15 yilda Alman
ekonomisi tizerinde ¢cok 6nemli etkiler yaratmasi beklenmektedir. Bu etki, iiretime iliskin doniisiim
maliyetlerinin ylizde 15-25’ine denk gelen bir sanayi verimliligi artis1 sonucu 90-150 Milyar Euro’ya
ulagan bir maliyet azaltic1 etkiye denk gelmektedir. Bununla beraber Sanayi 4.0 siireci, daha yiiksek
katma degerli, kendi ekonomisini yaratan, deger zincirlerini kokten degistiren ve nitelikli insan
giiciine ¢ok daha fazla ihtiyag duyulan bir siirectir (TUSIAD, 2016). Teknoloji, is hayatin1 yaygin bir
sekilde etkilemektedir. insan kaynaklar1 yonetimi 6zelinde bakildiginda dijital araglar, geleneksel
insan kaynaklar1 yonetimini E-IKY (elektronik insan kaynaklar1 yonetimi) sekline doniistiirmektedir.
Aslina bakildiginda teknolojinin insan kaynaklari yonetimi iizerinde etkisi ¢ok daha genis
kapsamlidir. Dijital doniisiim, insan kaynaklarini idari roliinden uzaklastirmakta ve daha insan
merkezli ve daha stratejik bir pozisyona sokmaktadir. Yiiksek entelektiiel donanima sahip bilgi
is¢ilerine artan ihtiya¢ giderek daha fazla hissedilmektedir. Nitelikli isgiicii maliyetinin yiiksek
oldugu iilkelerin, maliyet baskisindan kurtulabilmek icin liretimde otomasyonu arttirmaya yonelerek,
yiiksek nitelikli iggliciine talep yaratmalar1 beklenmektedir (Yalgin, 2018: 231). Bu kosullarda insan
kaynaklar1 yoneticileri, isletmelerin stratejik ortaklar1 seklinde hizmet etmek zorunda kalmaktadir.
Dijital insan kaynaklar1 yiiksek bir verimlilik etkisine sahiptir. Ancak, dijital insan kaynaklari
yonetiminin ¢aligma ortamlarina nasil adapte edilecegi heniiz ¢ogu sirket tarafindan bilinmezligini
korumaktadir.

2. Teorik cerceve

Dijitallesme, yikici bir inovasyon olarak goriilmektedir. Bunun baglica sebebi, yeni is ve
sosyal firsatlar yaratirken ayn1 zamanda geleneksel is tasarimina meydan okumasidir. Bu meydan
okuma hem insanlarin hem de Orgiitlerin degisimini gerektirmektedir. Calisanlar teknolojik
uzmanliga, veri analizine, sosyal, duygusal ve yaratici becerilere dayali yeni yetkinlikler ve
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yetenekler gelistirmek zorundadirlar (Colbert vd., 2016: 733). Bunun sonucunda orgiitler de
yapilarini ve siireglerini yeniden tasarlamalilardir (Kane vd., 2016: 16). Sanayi 4.0, calisanlar ile
makineler arasindaki iligkiyi degistirmistir. Calisanlarin yaptiklari pek ¢ok tekdiize is makineler
tarafindan yapilmaya baslamigtir. Boylelikle hem maliyetler azaltilmis hem de ¢alisanlar
gorevlerinde daha bagimsiz ve yetki sahibi olmuslardir (Holland & Bardoel, 2016: 2580). Sanayi
4.0, ayn1 zamanda islerin yapilis zaman1 ve mekanini da degistirmistir: akilli calisma, ¢evik caligma,
yeni sanal iiretimler gibi kavramlarin ortaya ¢ikmasi is tasarimlarina sadece birka¢ 6rnektir ve bu
ornekler biiyiik c¢alisma gruplarinin bir arada daha uyumlu, daha verimli ¢aligmalarini, siirekli
gelisimi ve motivasyonu saglamak adina daha net hedefler belirlemelerini ve gergek zamanli geri
bildirimde bulunmalarini saglamaktadir (Sonnentag vd., 2008: 681).

2.1. Dijital doniisiim

Dijital doniisiim; is etkinliklerinin, siireglerinin, yetkinliklerinin ve modellerinin dijital
teknolojideki degisim ve firsatlarla uyumlu hale gelerek doniismesidir (Betchoo, 2016). Hem var
olan siirecleri iyilestirmek igin dijital teknolojilerin kullanilmast hem de dijital inovasyonun
kesfedilmesini igeren, orgiitlerin pek ¢ok diizeyinde teknoloji kaynakli bir degisim olarak da ifade
edilebilir (Berghaus & Back, 2016: 2). Bir organizasyonu temelde yeni bir dijital ekonomi igin
doniistiiren yikict veya artimli bir degisim siireci olarak tanimlanmaktadir (Hess vd., 2016: 124).
Dijital doniisiim, ekonomik trendler (kiiresellesme, paylasim ekonomisi gibi), teknoloji talebi ve
tiiketici egilimleri tarafindan yonlendirilmektedir (Seeger & Bick, 2013). Arastirmalarda, drgiitlerin
ylizde 84’liniin dijital doéniisiim i¢in vizyon, plan ve uygulama gelistirme konusunda ugras i¢inde
olduklari, ¢ilinkii dijital donilisimii Grgiitsel bir goérev olarak degil, bilgi islem birimlerinin bir
ayricaligl olarak gordiikleri gézlemlenmistir (Ganguly, 2015: 10; Rogers, 2016). Dijital doniigiim,
calisma sistemlerinin sayisallastirilmasi ve dijitallestirilmesi yoluyla gergeklestirilir. Sayisallastirma,
analog kaynak malzemenin dijital formata ve ikili rakamlara doniistiiriilmesidir (Hess vd., 2016: 129;
Tilson vd., 2010: 749). Dijitallesme ise sayisallastirma tekniklerini daha genis bir sosyal ve kurumsal
baglamda uygulamak ig¢in sosyo-teknik bir siireci ifade etmektedir (Tilson vd., 2010: 749). Bu
nedenle dijital doniisiimiin sayisallagtirma ve dijitallesme ile i¢ ice geemis dijital teknolojiler
araciligryla uygulandigini sdylemek miimkiindiir. Dijital doniisiim, miisteri temelli, 6rgiitsel gelisim
temelli ve teknoloji temelli olmak iizere ii¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Hrustek vd., 2019: 1306).
Miisteri temelli dijital doniisiim, miisterilerin istek ve arzular1 dogrultusunda gelismektedir. Orgiitsel
gelisim temelli dijital doniisiim, karlilig1 arttirmak, maliyetleri diisiirmek ve verimliligi saglamak
hedefleri dogrultusunda gelistirilen 6rgiitsel inovasyon fikirleridir. Teknoloji temelli dijital doniisiim
ise dijital teknolojiler tarafindan ortaya c¢ikan degisimler ve firsatlardir. Teknoloji temelli dijital
doniisiimiin kavramlart SMACI, sensorler, istege bagli bilgi isleme ve mobil bilgi isleme seklindedir.

Dijital doniisiim sonucu insan kaynaklari, insan kaynaklari yonetimi gdrevlerinin internet
teknolojisi ile yiiriitiilmesi olarak tanimlanabilir. Bir diger deyisle dijital insan kaynaklari, isletmeler,
tedarikciler, miisteriler ve hizmet saglayan ¢alisanlar arasindaki iligkilerin yeniden olusturulmasi ve
uygulanmasini igeren dijital bir siirectir (Goktas & Baysal, 2018: 1415). insan kaynaklarinda dijital
doniisiimii gerekli kilan alt1 itici giic tanimlanmistir (Giiler, 2006: 19): Bilgi teknolojisi, stireci
yeniden planlaylp diizenleme, yiiksek hizda yonetim, ag organizasyonlar, bilgi iscileri ve
kiiresellesme. Alt1 itici gii¢, ayn1 zamanda maliyetleri azaltirken, kendi degerlerini artirmak isteyen
insan kaynagi departmanlarina yonelik olarak da gelismektedir.

2.2. SMACI kavram

Akillt ve mobil baglantili dijital diinya sirketleri tamamen yeni bir teknoloji altyapisi
kurmaya ve desteklemeye itmektedir. Bu teknoloji agi, iiriinleri ve hizmetleri, miisteri deneyimini,
operasyonlar1 ve isgiiciinii iceren kritik dijital boyutlarda isletmelere gii¢c veren dncii Sosyal medya,
Mobilite, Analitik, Bulut (Cloud) ve Nesnelerin interneti (IoT) teknolojilerinin etkilesimidir
(Betchoo, 2016). Bu teknolojiler kisaca “SMACI” olarak adlandirilmaktadir. Literatiirde, kavrama
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SMAC olarak da rastlanmaktadir. Ancak, nesnelerin interneti dijital doniisiimiin énemli bir ayag:
oldugu igin, aragtirmada Betchoo’nun (2016) kullanim1 esas alinmigtir. SMACI kavraminin agilimi
asagidaki gibidir (Amla & Malhotra, 2017: 538):

Sosyal medya — sosyal kanallarin isletmelere misterileriyle etkilesime girme konusunda
yardim saglar. Sosyal medya, iletisimin teknolojik bileseni, miisteriler ve sirketler arasinda
kargilikli deger yaratimi agimi giiclendiren, is iliskisi kurma islevleri olan, teknolojik
bilesenleri iletisim ve islem olan kavramdir. Sosyal medya, sadece firmalarin miisterileriyle
iligkilerini saglamasi demek degildir, sosyal medya yonetimi belirgin bir stratejik faaliyet
olarak ele alinmalidir. Sosyal medya miisteri iliskileri yonetimi, miisteri hizmetleri, alic
aragtirmasi, yeni egilimlerin olusturulmasi, satis, tanitim, dagitim kanali, licretli reklam
kanal1 ve markalagsma dahil olmak iizere bir¢ok pazarlama faaliyetleri i¢in bir kanal olarak
hizmet verebilir (Cabuk vd., 2019: 209). Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda ise
alimlarda bir sosyal medya uygulamasi olan Linkedin siklikla kullanilabilmektedir.
Mobilite — uygulama gelistirmenin odagini1 geleneksel “masaiistii tabanli” yaklasimdan “ilk-
mobil” yaklasimmna kaydirir.Mobilite, isletmelerin mobil uygulamalar yardimiyla
miisterilerine anlik ¢dziim sunabilmelerini desteklemektedir. Internet bankaciligi, sanal
aligveris gibi uygulamalar 6rnek olarak gdsterilebilir.

Analitik — igletmelerin fikir edinmek ve stratejik kararlar almak i¢in biiyiik miktarda veriyi
kesfetmelerini saglar. Biiyiik veri analitigi, isletmede bilgi yi1ldizlarinin gelisimi ve bilginin
gelistirilmis isletme yeteneklerine dogru toplanmasi ile ilgili stratejik beseri sermaye
sorularini ele alma potansiyeline sahiptir. Ik olarak, IK biiyiik veri analizi, isletmede
olaganiistii bilgi, yenilik¢i fikirler ve beceriler sunan bilgi yildizlarin1 kesfetmeye yardimer
olabilir. Daha sonra, yeni ¢alisanlarin 6rnek almasi gereken yildiz davranislarini saptamak
da dahil olmak iizere, bilgi yildizlarinin tutulmasi ve olusturulmasi icin etkili olacak
programlar belirlemeye yardim edebilir. Ornegin, IK biiyiik veri analizi, iistiin iiriin ve
hizmet olusturan ¢alisanlar1 ampirik olarak dogrulamak ve bunlarin etkinligi ile ilgili
faktorleri belirlemek i¢in sosyal medyada bulunan miisteri memnuniyetini, tesis veya servis
merkezi diizeyinde gergcek zamanli performans analizi ile karsilastirabilir (Hamilton &
Sodeman, 2020: 91).

Bulut — yazilimin ve hizmetlerin satilma ve sunulma seklini degistiren bilisim sistemidir. En
diisiik seviyede yonetim giicii harcayarak veya servis saglayicilari ile iletisime gegerek hizli
bir sekilde ticretlendirilen, serbest birakilan, anlik ag erisimini saglayan modeldir. Bulut
bilisim klasik sunuculardan bir¢ok yoniiyle farklidir. Yazilim ve donanim maliyetleri
diisiiktiir. Performansi gelismistir. Giincellemeleri anlik yapilmaktadir. Depolama kapasitesi
sonsuzdur. Veri gilivenligi artirllmistir. Ancak giivenlik konusunda agiklara da sahiptir.
Isletim sistemleri arasindaki uyum gelistirilmistir. Dosya formatlari uyumlu halde
bulunmaktadir. Sisteme giris yapabilmek ig¢in siirekli internet baglantisina ihtiyag
duyulmaktadir (Goktas & Baysal, 2018: 1418). Bulut bilisim sistemi ile is yerinden ¢alisma
ihtiyact bazi is kollar1 i¢in kalkmis durumdadir. Pek ¢ok is, evlerden yiiriitiilebilmektedir.
Covid-19 pandemisi ile birlikte diinyada ve Tirkiye’de pek ¢ok isletme bulut bilisimden
yararlanmak durumunda kalmistir. Boylelikle is yerleri fizikselden sanala evrilmistir.
Nesnelerin interneti (10T) — her seyi internete baglayarak 6nemli firsatlar yaratir. [oT, giinlik
hayatta kullanilan nesnelerin internet araciligiyla diger nesnelerle veri aligverisi yapabilmesi
ve Dbu nesnelerin birbirleriyle tamamen senkronizasyon halinde olma durumudur.
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Buzdolabinda siitiin bittigini haber verip, arabanin GPS’sini en yakin markete
yonlendirilmesi ve bu noktada telefonla 6deme yapilabilmesi, arabalari takip eden sistemler
ile herhangi bir kaza aninda bunu algilayip yardim ¢agrilabilmesi, saglik uygulamalarn ile
hastaya ve doktoruna ihtiyaci olan bilgilerin aktarilmasi ve hastanin sagligi ile ilgili olumsuz
durumlarin 6nceden belirlenmesi, [oT’ye drnek olarak gosterilebilir. (Giindiiz & Das, 2018:
328).

SMACI, dijital doniisiimiin temel yap1 taglarinin yarattigi yeni bir dijital doniisiim ag1 olarak
tanimlanabilir. SMACI teknolojisinin bir 6rgiite uyumlu hale getirilmesinde giivenlik ve yiiksek
kullanici beklentileri gibi zorluklar olsa da ¢ok sayida avantaji bulunmaktadir. SMACI, rekabetgi
stratejiyi koruma, oOrgiitd farklilastirma ve miisterilere her zaman ve her yerde anlagilabilir,
kisisellestirilmis ve uygun maliyetli igerik, ticaret ve isbirligi sunmak amacindadir. Ihtiyaglari
karsilayan ve isletmelerin kurumsal platformunu giiniimiiz modern ekonomisine yansitabilecek
uygulanabilir kurumsal ¢oziimler iiretmeyi hedeflemektedir. Etkili degisim yonetimi, SMACI
teknolojisinin 6rgiit kiiltiirti ile 6zdeslesmesine ve Orgiitiin her kademesinde iletisim saglayabilmesi
ile gerceklesebilmektedir (Ugur & Kog, 2016: 633).

2.3.1K 4.0

IK 4.0, dordiincii sanayi devriminin pargasi olarak ortaya c¢ikmis yeni bir kavramdir.
Nesnelerin interneti (IoT), biiylik veri analizleri, yapay zeka, hizli veri aglari gibi teknolojik
gelismeler sonucunda sekillenen 1K 4.0, gelecek nesil ¢alisan yonetimini etkili hale getirmeyi
amaclamaktadir (Hecklau vd., 2016). Mevcut insan kaynaklar1 yonetimini 1K 4.0’a doniistiirmek
iizerine arastirmalar yapilmaya devam etmektedir. Literatiirde yer alan iki temel goriis iIK 4.0’a
geciste yardimer olabilir; kaynak tabanli goriis ve kaynak bagimliligi teorisi. Iki yaklasim da
orgiitlerdeki benzersiz kaynaklarin kullanilabilirligini yenilikgilik ile iliskilendirmektedir. Bu
yaklagimlar, degerli kaynaklara erisimin neden Orgiitsel inovasyonu destekledigine dair genel bir
aciklama sunmaktadir. Kaynak tabanli goriis (Barney, 1991), bagkalar1 tarafindan taklit edilmesi zor
olan kaynaklari elde etmeyi bagarabilen 6rgiitlerin rekabet avantajina sahip oldugunu savunmaktadir.
Yenilik¢i olmalari, bu avantajin bir parcasidir. Kaynak bagimlilig: teorisi (Pfeffer & Salancik, 1978)
ise oOrgiitsel yenilik¢iligin, oOrgiitlerin degerli kaynaklara erisebilmek igin g¢evrelerinde bulunan
aktorler ile baglant: kurma boyutuna bagli oldugunu ileri siirmektedir. Insan faktdriiniin érgiitler igin
en dnemli kaynak oldugu diisiiniildiigiinde, bu goriisler insan kaynaklar1 yonetimine de uygulanabilir
niteliktedir. Calisanlarin becerilerini gelistirmek ve calisma gayretlerini optimize etmek icin yollar
sunmak (egitim, motivasyon vs.) insan kaynaklari yonetiminin orgiitlerin yenilik¢iligine katkida
bulunabilecegi mekanizmalardir (Koster, 2019). Dijital doniisiime uyum igin insan kaynaklar1
yOnetiminin orgiitsel yenilik¢ilige destek olmasi 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerin 1K 4.0’1 uygulamada karsilasacaklar1 belli zorluklar ve uygulamaya basladiktan
sonra elde edecekleri belli faydalar bulunmaktadir. Uygulama zorluklari; dogru teknolojik araglarin
secimi, mevcut Orgiit kiiltliriiniin {istesinden gelme, farkli kusak calisanlarin beklentilerini yonetmek
seklindedir. 1K 4.0’1 uygulamanin faydalar1 ise yeni nesil yeteneklerin ilgisini ¢ekme, onlari
gelistirme ve koruma; etkili ve hizli IK operasyonlari; daha yahin IK departmanlar1 olarak
siralanabilir (Sivathanu & Pillai, 2018: 7). Ma ve Je (2015: 72), iK 4.0’1n ii¢ tiirii oldugunu &ne
stirmektedir; operasyonel, iligkisel ve doniisiimcii. Operasyonel insan kaynaklari, maas bordrolar1 ve
personel verileri gibi idari fonksiyonlarla ilgilidir. iliskisel insan kaynaklari, ise alim, egitim,
performans yonetimi gibi is siirecleridir. Donlisiimsel insan kaynaklari ise bilgi yonetimi gibi
stratejik insan kaynaklar1 faaliyetleridir. Bu {i¢ insan kaynaklar tiirii, yazihm ve ag temelli
uygulamalarla siiregleri devam ettirmektedirler.
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Sekil 1: iK 4.0 Kavramsal Cerceve
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Kaynak: Sivathanu & Pillai, 2018: 7.

Sekil 1°de goriildiigii ilizere yeni teknolojiler ve c¢alisan kusagin degisimi yetenek ise
aliminda, yetenek gelistirmede ve isten cikarmada belli degisikliklere gidilmesini zorunlu
kilmaktadir. Dordiincii sanayi devriminin geregi olarak orgiit yapist ve liderlik stilleri de degisime
adapte olmak zorundadirlar. Biitiin bu degisimler iK 4.0’1 ortaya ¢ikarmaktadir. IK 4.0, organizasyon
4.0 olarak adlandirilan yeni tip orgiitlerin bir kolunu olusturmaktadir.

3. Dijital Déniisimde SMACI Kavrammin iK 4.0’a Etkisi

Teknoloji, drgiitsel yapilarda ve is tasarimlarinda kokten degisimlere dncii olmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimi de dijital déniisiime uyum saglamak zorundadir. Insan kaynaklar1 fonksiyonu;
veri yonetim sistemi, dagitilmis erisim, ¢cevrimici geribildirim, mobil cihaz uygulamalar1 kullanima,
sosyal medya uygulamalari, yapay zeka, robotik, bulut tabanli hizmet kullanimi, sanal ger¢eklik gibi
alanlarda dijital doniisiime ayak uydurmak durumundadir. Dave Ulrich, K 4.0 gelisimini dort
asamaya bdlmiistiir (Scott-Jackson & Mayo, 2017: 31). ilk asamada insan kaynaklar1 teknolojisi,
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insan kaynaklar1 uygulamalarini daha verimli sekilde uygulamaya dondiirmektedir. ikinci asamada,
seffaflik ve bilgi paylasimma olanak vermektedir. Uciincii asamada, daha fazla kisiyi karar alma
siirecine dahil ederek ve isbirligini kolaylastirarak baglantilan tesvik etmektedir. Dordiincii ve son
asamada, insan kaynaklar1 teknolojileri ¢alisanlarin ve miisterilerin yalnizca bilgi istemekle
kalmayacagi, duygusal deneyimlerin de yagsandigi bir deneyim ekonomisine dogru kaymaktadir.

IK 4.0’ gelisimi dijital doniisiimle birlikte olmustur. Ghoshal’a gére (2015: 8) SMACI,
dijital déniisiimiin en temel kavramidir. SMACI, IK 4.0’in ortaya ¢ikisinda teknolojik ayag:
olusturmaktadir. Amla ve Malhotra’ya gore (2017: 539-540), SMACI insan kaynaklarina toplamda
yedi farkli sekilde yarar saglamaktadir:

e Akilli ise alim — Yapay zeka, sirketlerin fonksiyonlarim yalinlagtirirken ayn1 zamanda daha
akilli galisabilecek bir zeka gelistirir. Boylelikle, insan kaynaklar1 departmanina insan
unsurunu eklemeden isleri yiiriitmektedir.

e Eleme ve miilakat siireglerinin yapay zekaya gecisi — Adaylarin kelime se¢imlerini, konusma
kaliplarin1 ve surat ifadelerini degerlendiren yapay zeka, siiregleri otomatiklestirmektedir.
Yapay zeka, 15 dakikalik bir video miilakati 20 bin veri noktasina doniistiirerek adaylari
eleyebilmektedir.

e Ise alim ve ise alistirma deneyimini iyilestirme — Ise alimda, calisanlarin edindikleri ilk
izlenim olduk¢a mithimdir. Yapay zeka, insan kaynaklarina ilk izlenimi gii¢li ve pozitif
tutmak konusunda yardimcidir. Calisanlar ig¢in yol haritalar1 olusturur, ise alim ve
oryantasyonda rehber robotlarla gériisme saglar. Rehber robotlar, ¢alisanlarin sorularini
yanitlar ve boylelikle insan kaynaklarinin isini kolaylastirir.

e Veri giivenligi ve seffaflik — Biiyiik veri ve bellek igi veri taban1 teknolojisi gibi araglarla
sirketler biiylik miktarlarda yapilandirilmamis veriyi tarayabilmektedir ve potansiyel yasal
olmayan aktivitelere dair ipuglar1 elde edebilmektedir.

e Verimi arttirma — Robotik siire¢ otomasyonu yinelenen iglerin yapilmasini 6grenen bir yapay
zeka teknolojisidir. Robotlar, cok fazla veri siireci gerektiren islere yardimci olmaktadir.
Excel dosyalarindan veri toplama, raporlari yiirlitme, veri kopyalama, verileri kontrol etme,
insan kaynaklar1 sistemine veri girme gibi gorevlerde rol alarak calisanlarin yiikiinii
azalmaktadir.

e s yerinde 6grenmeyi arttirma — Bulut iiretkenlik ¢oziimleri, ¢alisanlarin islerine yardimci
olurken bos zaman kaybin1 6nlemekte ve daha modernlestirilmis bir ¢calisma ortaminda en
yiksek verimde caligmalarini saglamaktadir. Yapay zeka araglari, insan kaynaklari
fonksiyonunu kisisellestirerek, her calisana 06zel Ogrenme ve egitim programlari
hazirlamaktadir.

e Sirketlerin rekabet¢i pozisyonunu korumasini saglama — Dijital gelisim bir se¢im olmaktan
cikmustir, rekabetci ve siirdiiriilebilir stratejilerin bir pargasi haline gelmistir. Isletmelerin
biiytikliigii ne olursa olsun giiclii bir dijital doniisiim stratejisiyle baslamak ve igletme
hedeflerine uygun dogru teknolojiler kullanmak rekabetci pozisyonu korumaya yardimci
olacaktir.

Mandloi’ye gére (2014), SMACI kavramu yetenek y6netiminde etkin bir role sahiptir. Sosyal
medya, analitik ve bulut boyutlar1 IK 4.0’1n uygulanmasinda fayda saglamaktadir:

e Sosyal medya kullanimi, kiiresel Ol¢ekte en iyi yetenegi bulma rekabetinde avantaj
saglamaktadir.
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e Bulut bilisim sayesinde yetenek kazanimini doniistirme firsatlar1 ortaya cikmaktadir.
Omegin kullamlan yazilim uygulamalarmin bulut temelli hale gelmesi, sirketlerin farkli
yetenek yOnetim sistemlerini pekistirmelerine yardimei olabilmektedir. Sosyal araglar
iceren ve mobil cihazlardan erisilebilen bulut tabanli uygulamalar 6nem kazanmaktadir. Pek
cok igletme, dogru adaylar1 belirlemek ve ¢ekmek i¢in dogru is yetkinliklerini olusturmak,
is profillerini anlamak ve sosyal, mobil, analitik, IoT 6zelliklerden yararlanmak icin yardim
aramaktadir.

e Analitik boyutu, is giicli gereksinimlerinin 6ngoriilmesi, yipranmaya karsi temel neden
analizi uygulanmasi, kullanilabilir yetenek kaynaklarinin hedeflenmesi ve aday basart
profillerinin tanimlanmasi konularinda devreye girmektedir. Bu noktada IK 4.0’1 én plana
¢ikaran analizlerin kisiye 6zel olarak yapilmasidir.

SMACI, yararlariin yaninda uygulama zorluklarini da beraberinde getirmektedir. Amla ve
Malhotra (2017: 540), calisanlarin gelisen teknoloji karsisinda is giivencelerini tehdit altinda
gormelerinden kaynakli zorluklarla karsilagilacagini belirtmislerdir. Calisanlar degisime direng
gosterebilirler, bu noktada liderin inovasyonu destekleyici tutumu &nemlidir. Insan kaynaklari
liderleri, 6zellestirilmis insan kaynaklar teknolojisine dikkat etmelidir. Hedefleri belirlemeden 6nce
gelecegi anlayabilmek, dijital doniisiime dogru bakis acisidir.

Degisim her zaman bizimledir. Mevcut teknolojiyi yenilik¢i bir sekilde kullanmak,
operasyonel milkemmellik i¢in ya da c¢alisan deneyimini gelistirmek i¢in biiyiik kazanim
saglayacaktadir. Isletmeler acisindan analitigi yonetebilmek de sektorde gercek bir fark
yaratmaktadir. Giiniimiizde uluslararas1 kurumsal firmalar, K 4.0°1 etkin bir sekilde kullanmaktadar.

4. Sonuc¢

Dijital ¢agdaki kokten degisimler insan kaynaklar1 yonetiminin profilini degistirmektedir.
Sanayi 4.0’1 anlamak ve getirilerini uygulamak isletmeleri dijital ¢agda siirdiiriilebilir kilacaktir.
Doérdiincii Sanayi Devrimi beraberinde riskleri, firsatlart ve zorluklar1 da getirmistir. Riskler, is
kayiplari ile gelismis ve gelismekte olan ekonomilerin arasindaki farkin biiylimesi olarak goriilebilir.
Firsatlar, daha verimli {iretim sistemleri ile diisiik maliyetle 6zellestirilmis mal ve hizmetler seklinde
siralanabilir. Zorluklar ise drgiitlerin IK 4.0’a gecis icin orgiit igi siirecleri kullanmak durumunda
olmalaridir. Bu degisim, geleneksel ise alma, segme, degerlendirme ve odiillendirme yaklasimini
isbirligine dayali 6grenme ve yetkinlik gelistirmeye dayanan yeni bir is modeline gotiirerek egitim
sistemlerinde degisikliklere yol agmaktadir. Bu agidan bakildiginda, 6rgiitler kendilerini sosyo-siber-
teknik bir perspektife tasimaktan ve ortaya ¢ikan insan-makine ara yiiziine yaratict ¢dziimler
sunmaktan sorumludurlar (Liboni vd., 2019: 137). Sanayi 4.0 siirecine basariyla adapte olmak, insan
kaynag1 niteligine de basariyla adapte olmayr saglayacaktir (Aytar, 2019: 89). Dijital insan
kaynaklar1 yonetimi ya da IK 4.0, geleneksel insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarmin dijitallesmis
ve otomatiklesmis hali olarak goriilmemelidir. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, yeni dijital
isletme diisiincesi temelinde insan ve is verimliligi odakli olarak yeniden tasarlanmistir. insan
kaynaklar1 yonetiminde dijital doniigiim, dnceliklerin degismesi, fonksiyonlarin gercek zamanli
islemesi, sosyal medya kullanimi, bulut teknolojileri, otomasyon ve mobilite temelinde
gerceklesmistir. Yapay zeka ve otomasyonun kullanilmasi, makinelerin olusturulmasini, kurulmasini
ve bakimini saglayan teknik becerilerin 6nemini de arttirmistir.

Diinya Ekonomik Forumu raporu (2018: 12), 2022 yilinda igverenler i¢in yiiksek oncelik
haline gelebilecek yeterlilikleri belirlemistir: analitik diigiinme ve inovasyon, aktif 6grenme ve
Ogrenme stratejileri, yaraticilik ve orijinallik, teknoloji tasarim1 ve programlama, elestirel diisiince
ve analiz, karmagik gorevleri ¢ozebilme, liderlik ve sosyal etki, problem ¢6zme ve kavrama, sistem
analizi ve degerlendirme. IK 4.0 i¢in yapay zeka ve dijital teknolojiler oldukca 6nemlidir. Ancak, bu
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noktada dogrulanmis bir insani degerler kiimesini kaybetmemek gerekmektedir. Dijital doniistim ve
teknolojik gelismelerin 6nemine ragmen insanlarin ve insani yetkinliklerin, sirketlerin uzun vadeli
basarisinda daha 6nemli rol oynayacaklar diisiiniilmektedir.
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