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Toplum 5.0. paradigmasi, isletmeleri IK analitigi ile ilgili uygulamalara daha fazla yéneltmistir. Bu durum,
isletmelerdeki IK analitigini de etkileyerek yapay zekaya dayali insan kaynaklar1 analitigi uygulamalarimin
gelistirilmesiyle sonuglanmistir. Bu ¢aligmanin amaci, toplum 5.0. paradigmasiyla birlikte 1K analitigi
- uygulamalarinda yasanan doniisiimiin incelenmesidir. Geligmis iK analitigi ve yapay zeka uygulamalari,
Kabul tarihi: sadece durumlarin analiz edilmesi, 6ngoriilmesi ve teshis edilmesi ile simirli kalmamakta ayni zamanda
yetenekleri ise alma, egitim ve gelistirme, elde tutma ve calisan baglihg gibi pek ¢ok konuda IK
departmanlaria destek olabilmektedir. Sonug olarak, yapay zeka uygulamalari, IK analitigi siireglerinde IK
profesyonellerinin is yiikiini hafifleterek zaman ve maliyet tasarrufu saglamaktadir ve toplum 5.0.
paradigmasina uygun sekilde bu ¢alisanlarin daha anlamli islere yonelmesini desteklemektedir.
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The Society 5.0. paradigm has led businesses to more applications related to HR analytics. This situation has
also affected HR analytics in enterprises, resulting in the development of human resources analytics
applications based on artificial intelligence. The purpose of this study is to examine the transformation in HR
analytics applications with the society 5.0 paradigm. Advanced HR analytics and artificial intelligence
applications are not only limited to analysing, predicting and diagnosing situations, but can also support HR
departments in many areas such as talent recruitment, training and development, retention and employee
engagement. As a result, Al applications provide time and cost savings by alleviating the workload of HR
professionals in HR analytics processes and support these employees to move towards more meaningful work
in accordance with the society 5.0. paradigm.

1. Giris

sonug iiretiyor.” (Levenson, 2011).

“On yun basinda, “insan kaynaklari analitigi” isletmelerin
bir dili degildi. Bugiin, on yiulin sonunda, ayni terim igin
yapiulan bir Google aramasi bir buguk milyondan fazla

Taylor’dan  giiniimiiz ~ dijital c¢aga kadar isletme
uygulamalari, biiyiik dl¢iide degisime ugramistir. Robotik,
otomasyon, yapay zeka, makine 6grenimi ve biiylik veri
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glinimiiz isletme c¢evrelerinin biiyiik zorluklar olusturan
ozellikleridir. Biitiin bu teknolojiler, insan kaynaklar1
yonetiminin sinirlarint  yonetimsel diizeyden stratejik
ortaklik diizeyine eristirmistir (Bahuguna vd., 2024: 642).
Insanlik tarihi boyunca toplumlarin deneyimledigi ve
etkilendigi savaslar, krizler, salgin hastaliklar, teknolojik
yenilikler isletme yonetimlerini de etkilemis ve boylelikle
yeni paradigmalarin dogusuna zemin hazirlamistir (Diken
vd., 2023: 71). Paradigma, “ideal bir durum ya da 6rnek, bir
seye bakis tarzi” olarak ifade edilmektedir. Bilimsel
anlamda “bilim insanimin diinyaya bakisini belirleyen,
fenomenleri aciklama olanagi veren model” olarak
tanimlanabilir. Paradigma terimine teknik anlamini vererek
bilim felsefesi alanina kazandiran kisi Thomas Kuhn
olmustur. Paradigma, dis diinyaya bakigi belirlemekte,
yonlendirdigi bilim dalindaki arastirma faaliyetlerinin
standartlarin1  koymaktadir (Cevizei, 2005: 675-676).
Yonetimsel anlamda paradigma degisimi, teknolojik
degisimlerin orgiitte ve orgiitsel yapida meydana getirdigi
degisiklik olarak ifade edilebilir (Imershein, 1977). Toplum
odakli teknolojinin gelismesiyle birlikte ydnetimsel
anlamda paradigma kirilmasi yasandigi diistiniilmektedir.

Glinlimiiziin gelismis teknolojisiyle birlikte arastirmacilar
ve uygulamacilar IK (insan kaynaklari) analitigine daha
fazla dikkat cekmeye baslamiglardir (Dulebohn ve Johnson,
2013: 73). SHRM (2022) tarafindan yapilan bir arastirmada,
2149 IK profesyoneli IK analitigi uygulamalarin
kullandiklarini ifade etmislerdir. IK analitigi, fonksiyonlarm
sonuglarmin  degerlendirilmesini  kolaylagtiran  hesap
verilebilirlik aracidir. Diger yandan, IKY’nin (insan
kaynaklar1 yonetimi) isletmeye olan katkisinin niceliksel
olarak ifade edilememesi, yatirimlarin getiri oraninin
hesaplanamamas: ve bunlarin sonucu olarak isletmeye
katkisinin ~ somutlagtirilamamas1  gibi  sorunlar  da
bulunmaktadir (Tiiziiner, 2014: 41). IK analitigi sadece
insan kaynaklarina iligkin uygulamalarin etkinligine katki
saglamakla kalmay1p ayni zamanda igletmenin gelisimine ve
rekabetgi giiciine de destek olabilmektedir. Bu uygulama,
yetenegin baglihik diizeylerinin o6l¢iimii, isten ayrilma
niyetlerinin belirlenmesi gibi pek ¢ok konuda somut raporlar
sunulabilmektir (Ozalp ve Hatipoglu, 2021: 50). IK
analitigi, ise alim (Mclver vd., 2018; Stone vd., 2024),
performans degerlendirme (Sharma ve Sharma, 2017),
egitim ve gelisim (Paleti Narendar ve Mishra, 2021; Pillai
ve Sivathanu, 2022), IK analitiginin sonuglar1 (Falletta ve
Combs, 2020; Rasmussen ve Ulrich, 2015) gibi farkh
alanlarda incelenmistir.

Toplum 5.0. paradigmasi, isletmeleri 1K analitigi ile ilgili
uygulamalara daha fazla yoOneltmisti. Bu durum,
isletmelerdeki 1K analitigini de etkileyerek yapay zekaya
dayali insan kaynaklar1 analitigi uygulamalarmin
gelistirilmesiyle sonuglanmustir. Allied Market Research,
kiiresel 1K analitigi pazarmnin biiyiikliigiiniin 2,4 milyar
dolardan (2021), 11 milyar dolara (2031) yiikselmesini
ongodrmektedir. Dolayisiyla yetenegin cezbedilmesi, elde
tutulmas1 ve baglhiligin saglanmasinda teknolojiye uyum
saglanmasinin ve IK analitiginin 6nemi artmuistir. Yapay

zeka teknolojilerinin geleneksel 1K uygulamalarryla
birlestirilmesi IK  analitiginin gelecegi icin Onem
tagimaktadir (Bahuguna vd., 2024: 659). Yapay zeka, pek
¢ok analitik tilirlinii igeren genis bir disiplinin pargasidir
ancak daha ¢ok tahmine dayali analitik ve kuralci analitik ile
iligkilendirilmektedir. ~ Arora ve digerleri  (2023),
bibliyometrik analiz ile yaptiklar1 calismada, IK analitiginin
yapay zeka, makine dgrenmesi, tahmine dayali analitik gibi
alanlarda calismalarla genisletilmesi gerektigine dikkat
cekmislerdir. Tiim bunlardan hareketle bu ¢calismada, “Insan
kaynaklar1 yonetiminde kirilan paradigma, IK analitigi
uygulamalarini  nasil  doniistiirmektedir?”  sorusuna
kavramsal bir zeminde cevap aranmistir. Bu ¢alismanin ana
amaci, toplum 5.0. paradigmasiyla birlikte 1K analitigi
uygulamalarinda yasanan doniisiimiin incelenmesidir. Bu
calismanin bir diger amaci, yetenegin cezbedilmesi, elde
tutulmas1 ve gelistirilmesi gibi IK sonuglarinin gelistirilmesi
igin IK profesyonellerine yardimer olabilecek goriisler
konusunda farkindalik olusturabilmektedir. Bu ¢alisma
birkag teorik katkiya sahiptir. Ik olarak, toplum 5.0. ile
birlikte kirilan bir baska ifadeyle yeni insa edilen
paradigmanin  IK  analitiginde =~ meydana  getirdigi
doniisiimler incelenmistir. Ikinci olarak, insan kaynaklari
planlamasi, ige alim, egitim, performans ve 6dii yonetimi,
calisan baglihginda kullanilan iK analitigi uygulamalarma
iligkin 6nermeler gelistirilmistir. Bu ¢alismada yer verilen
bilgilerin, gelecekteki arastirmalar i¢in aragtirmacilari alani
genisletmeye yoneltmesi umulmaktadir. Sonug kisminda ise
Ozellikle insan kaynaklari profesyonellerini nelerin
bekledigi tartistlmis ve 1K analitii uygulamalarinin olasi
tehlikeleri de belirtilerek alana, uygulayicilara ve
aragtirmacilara katki sunulmaya caligilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Ustiin performans, verimlilik, esneklik gibi nitelikleri iceren
calisanlara 06zgili yetkinlikler, bir isletmenin rekabetci
avantaj kazanmasinda onemli unsurlardir. Stratejik IKY
stirecinde yliksek performans, katilim, baglilik ydnetimi
politikalarindan s6z edilmektedir (Armstrong, 2017: 41, 65-
66). Tiim bunlar, insan odakli toplum 5.0 anlayis1 ve insan
kaynaklar1 analitigi gibi kavram ve uygulamalar
igletmelerin odagina tagimstir.

Tarihsel gelisim olarak bakildiginda, birinci ve ikinci
endiistri devrimlerinde kas giicline dayali fiziksel emegin
hakim oldugu, {i¢iincii endiistri devrimiyle birlikte ise yavas
yavas makinalarin ¢alisma hayatinda niifuz kazandig
goriilmektedir. Endiistri 4.0. devrimiyle insan emeginin
yerini biiyiik 06l¢iide robotlarin aldigi soylenebilir (Sen,
2022: 111). “Bilgiyi toplayabilen, 6grenen, sorgulayabilen,
nesneleri algilayabilen ve manipiile edebilen yazilim ve
akilli makinelerin gelisimi, ¢aligmasi” olarak tanimlanan
yapay zeka ise (Pannu, 2015: 79) ¢alisma hayatinda
dontisimleri beraberinde getirmistir. Endiistri 4.0 ile birlikte
yapay zeka araglar1 caligma hayatinda yogun bir sekilde yer
almaya baslamis ve oOzellikle iiretim siirecinde insanlarla
birlikte siirece dahil olmustur (Banger, 2016). Robotlar,
rutin isleri yerine getirme, 7/24 ¢aligabilme, sikayet etmeme
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gibi olumlu yanlar1 barindirsa da yaraticiliktan ve
etkilesimden eksik olmalar1 sebebiyle de ¢alisma hayatinin
biitiiniine dahil olamamaktadir (Ivanov vd., 2017). Yapay
zeka araglarindan biri olan sohbet robotlar1 da igletmeler
tarafindan ¢ok fazla kullanilmaktadir. Sohbet robotlari,
insanlarla ve diger sohbet robotlariyla konusabilen akilli,
sanal bilesenlerdir. Bu robotlar, ¢alisanlarin ihtiyaglarim
analiz edebilmekte, onlara cevap, bilgi, rehberlik ve hizmet
saglayabilmektedir (Cherif vd., 2021).

Endiistri 4.0, nesnelerin interneti, biiyiik veri teknolojileriyle
bilinmektedir (Wang vd., 2016). Giiniimiizde ise besinci
endiistri devrimi olan endiistrinin topluma fayda sunabilir
hale doniigtiigii toplum 5.0 cagi deneyimlenmektedir
(Duman, 2022: 313; Poto¢an vd., 2021). Bu anlamda
endiistri 4.0.”daki ana endise otomasyonla ilgiliyken toplum
5.0 paradigmasi, insan odakli bir ¢6ziim olarak insanlar ve
makineler arasindaki sinerjiyi benimsemektedir
(Nahavandi, 2019: 3). Toplum 5.0., akilli teknolojilerden
yararlanarak teknolojinin dogru kullanimini tanimlayan yeni
bir paradigmadir (Fukuda, 2020). “Siiper akilli toplum”
olarak da adlandirilan Toplum 5.0., 2016 yilinda Japon
hiikiimetinin stratejisinin temel ilkelerinden biri olarak
kabul edilmistir (Sharp, 2020). Tiim enddistrilerde ve sosyal
faaliyetlerde ¢esitli yeni nesil teknolojileri bir araya getiren
ve oOncelikle Birlesmis Milletler tarafindan olusturulan
stirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine dayali ekonomik
kalkinmaya ve 6nemli sosyal sorunlarin ¢dziimlerine ulagan
yeni bir toplumun siirdiiriilebilir vizyonu olarak Toplum 5.0.
paradigmasinin temelleri atilmistir (Ar1, 2021: 474).

Calisanlar, bilgi tagmasi ile sarmalanan ve sonug¢ olarak
bilginin bulunmasmin ve analiz edilmesinin zor oldugu,
mevcut teknolojik c¢oziimler tarafindan uygun sekilde
desteklenmeyen c¢aligma kosullarina sahiptir (Palazzeschi
vd., 2018; Savaget vd., 2019). Toplum 5.0, c¢alisanlar1
yorucu, sikici ve rutin islerden kurtarmak, mevcut bilginin
kullanimut iyilestirmek i¢in modern bilgi teknolojilerinin ve
¢oziimlerinin kullanilmasimi 6ngdrmektedir (Higashihara,
2018; Shiroishi vd., 2019). Toplum 5.0. paradigmasi,
insanlarin robotlar ve makinelerle is birligi i¢erisinde oldugu
stiper akilli toplum modeli 6nermektedir (Saracel ve Aksoy,
2020). insan odakli endiistri devrimiyle birlikte insan
kaynaklar1 analitigi uygulamalarinda da doniigiimler
yasanmistir.

Isletmelerdeki insan sermayesi, orgiitsel etkinlik ve katma
deger olusturma ile ilgili kararlar isletmelerin bagarill
olmasinda 6nem tagimaktadir. Isletmelerde insan
kaynaklarina yonelik verilen kararlarin ne kadarinin tutarl,
giivenilir ve somut verilere dayali oldugu insan kaynaklari
analitigi uygulamalarinda sorulan sorulardir (Tiiziiner,
2014: 39). insan kaynaklarinin katma deger olusturdugunun
gosterilememesi  de  stratejik  ortaklik  baglaminda
karsilagilan zorluklardan biridir (Dulebohn ve Johnson,
2013: 74). isletmeler karmasik is cevresinde genellikle ise
alim, egitim ve c¢alisan bagliligi konularinda yiiksek
maliyetlere katlandig1 i¢in calisanlarla ilgili kararlarinda
saglam, mantikli ve sagduyulu kararlar almaya ihtiyac

duymaktadirlar. Finans, operasyon, satis ve pazarlama gibi
yonetim fonksiyonlarmin aksine 1KY fonksiyonunun
niteliksel dogas1 yoneticilerin sezgiler, anekdotlar, hisler ve
icglidiiler temelinde karar almasiyla sonuglanmaktadir.
Teknolojinin insan odakli gelisim déneminde IK
yonetiminde karar alma siiregleri, veriye dayali, niceliksel
ve nesnel hale evrilmektedir (Shrivastava vd., 2018: 1). IK
analitigi, isgiicli planlamasi, ise alim, egitim ve gelistirme,
odiillendirme ve performans yoOnetimi gibi alanlarda
isletmelerin veriye dayali kararlar almasinda onemlidir
(Madhani vd., 2023).

Marler ve Boudreau (2017), IK analitigini “isletmenin
etkisini belirlemeyi ve veriye dayali karar vermeyi saglama
amacityla insan sermayesi, orgiitsel performans ve K
stireglerine iligkin agiklayici, gorsel ve istatiksel verileri
kullanan bilgi teknolojileri tarafindan etkinlestirilen IK
uygulamas1” olarak tanimlanugtir (2017: 15). iK analitigi,
“IKY stratejileri ve uygulamalar gibi en etkili kararlarm
alimmasinda yararlanilan istatiksel araglarin, dlglimlerin ve
prosediirlerin ~ kullanim1”  olarak  ifade  edilebilir
(Mohammed, 2019).

Yetenek analitigi, isgiici analitigi ve insan analitigi gibi
kavramlarda IK analitigi yerine kullanilabilmektedir (Arora
vd., 2023: 268). IK analitigi, IK 6l¢iimleri (metrigi) ile ayni
anlama gelmemekte daha gelismis IK verilerinin analizini
icermektedir. Dahas1 IK analitigi, verilerin toplanmasi,
islenmesi ve raporlanmasi i¢in bilgi teknolojilerinin gelismis
kullanimma iligskindir. En &nemlisi ise 1K analitigi, 1K
kararlar1 ile isletme ve performans arasindaki iliskiyi
kurmakta ve IKY’nin isletmelerde daha stratejik bir role
sahip olmasini tesvik etmektedir (Dahlbom vd., 2020: 121).

Tablo 1: Farkli Yazarlarm iK Analitigi Tanimlari

Tamim Yazar
“Insanlarla ilgili kararlar1 desteklemek i¢in | Dahlbom  vd.,
verilerin  toplanmasi, islenmesi  ve | 2020
raporlanmasma yonelik gelismis bilgi
teknolojilerinin kullanilmasidir”

Falletta ve
Combs, 2021

“IK  analitigi, kurumlarin  stratejik
hedeflerine ulagmalarina yardimci olmak
icin kamita dayali IK arastirmalart ve
analitik ig¢goriilerin etik olarak toplandigi,
analiz edildigi, iletildigi ve kullanildig1
proaktif ve sistematik bir siiregtir”

Sharma ve
Sharma, 2017

“Orgiitin  basarili olmasida kritik rol
oynayan belirli veri ve bilgi tiirlerini
kullanan, anlayan ve sahip olan bir inanist
paylasan profesyoneller tarafindan
gerceklestirilen davranig ve uygulama
Orilintiisii”

IK analitigi siireci, yukaridaki tanimlarda da goruldigu gibi
bireysel, orgiitsel performansin artirtlmasi ve IK ile ilgili



Yildiz, F. Z. / Journal of Emerging Economies and Policy 2024 9(SI) 340-351 343

kararlarin alinmasinda 6nemli birkag adimi igermektedir. Tk
olarak bu siire¢, verinin karar vermede oOncelikli bilgi
kaynagi olarak hareket ettigi veri odakli bir kiiltiire
dayanmaktadir. Veriler, ¢alisan geri bildirimi, performans
degerlendirme ve anketler gibi ¢esitli kaynaklardan
toplanmaktadir. Veriler toplandiktan sonra, egilimleri ve
iliskileri belirleme amactyla siralanmakta, doniistiiriilmekte
ve modellenmektedir. Algoritmalar, IK analitiginde veri
islemenin onemli bir bilesenidir. Bu algoritmalar, iligkileri
belirleme amaciyla veriler {izerinde gergeklestirilen
hesaplamalar ve islemler kiimesi olarak ifade edilmektedir.
Algoritmalar, bilin¢li kararlar almak i¢in kullanilan
verilerden i¢cgérii ve tahminler ¢ikarmaya yardimei
olmaktadir. 1K analitiginde son adim ise kararlarin
alinmasinda iggoriilerin ve tahminlerin kullanilmasin
icermektedir. insan kaynaklari profesyonelleri, ise alim,
egitim, performans yonetimi, ddiillendirme iizerine bilingli
kararlar alirken bu goriisleri ve tahminleri kullanmaktadir
(Ramachandran vd., 2023).

IK analitiginin amaglar1 su sekilde ifade edilebilir
(Armstrong, 2017: 106-107):

& Calisanlarin ve yoneticilerin ise olan etkilerini ve
deger olusturmaya yaptiklar: katkilart belirlemek

& IK uygulamalarmin parasal deger yarattigin,
ornegin yatirimin geri doniisii olarak gdstermek

& Gelecekteki IK ve is stratejilerine rehber olmak

- Isletmedeki insan  yOnetimi etkinliginin

iyilestirilmesi i¢in tasarlanmis strateji ve uygulamalara bilgi
saglayacak verileri sunmak

Gelismis IK analitigi modellerinin ve algoritmalarmin
amaci, 1K yoneticilerine ve proje yoneticilerine gergek
zamanli, niceliksel gosterge tablolari olusturmaktadir. Bu
modeller ve algoritmalar, sosyal medya verileri gibi
kullanic1 tarafindan olusturulan ve kullaniciyla ilgili
verilerin ¢oklu kaynaklarint degerlendirmeye olanak
saglamaktadir (Bahuguna vd., 2024: 659). IK analitigi,
demografik verilere dayali olarak en iyi ofis yerinin
belirlenmesinden orgiitsel performansmin artirtlmasi igin
caligan baglilig1 diizeylerinin tanimlanmasina kadar pek ¢cok
isletme alaninda kullanilmaktadir (van der Laken vd., 2018).

IK analitigi; verimlilik, bir ¢ahisanin ise uygunlugu,
isletmelerin personel gereksinmeleri, ¢alisanlarm ve IK
departmaninin performanst, beceri bosluklarinin
belirlenmesi gibi kritik sorulara cevap verebilmektedir. Bu
sorularin cevabinda kullanilan bazi analitik teknikleri su
sekilde ifade edilebilir (Shrivastava vd., 2018: 2); (Cote,
2021):

& Tanimlayici analitik: En basit analitik tiiriidiir ve
diger tiirlerin {izerine insa edildigi temeldir. Ham
verilerden trendlerin gikarilmasina ve ne oldugunu
kisa ve 0z bir sekilde tanimlanmasina olanak
tanimaktadir.

¢ Teshis edici analitik: Analizi bir adim daha ileri
gotliren bu tiir, birlikte var olan egilimleri veya
hareketleri karsilastirmay1, degiskenler arasindaki

ve mimkiin
belirlemeyi

korelasyonlari
oldugunda
icermektedir.

® Tahmine dayali analitik: Gelecekte neler
olabilecegini tahmin etmek icin veri madenciligi
gibi teknikleri kullanmaktadir. Veri madenciligi,
biiylik dlcekli verilerdeki egilimlerin belirlenmesi
anlamina gelmektedir. Makine Ogrenmesi ise,
bilgisayarlarin verileri analiz etmede ve Oriintiileri
tanimlamada kullanilmasidir. Geg¢mis verileri
sektor trendleriyle birlikte analiz ederek, isletme
icin gelecekte neler olabilecegine dair bilingli
tahminlerde bulunulmaktadir. Ornegin, yeniden
yapilandirma siirecinde personel planlarindaki
degisikligin tahmin edilmesidir.

# Kuralci analitik: Kurumsal sorunlara ¢6zim
saglamak i¢in g¢esitli olasiliklar1 gbéz Oniinde
bulundurarak analitik teknikler kullanilmasidir. Bu
analitik tiiri “Bundan sonra ne yapmaliy1z?”
sorusuna cevap vermektedir. Bir senaryodaki tiim
olas1 faktorleri dikkate almakta ve eyleme
gegirilebilir ¢ikarimlar 6nermektedir. Bu tiir
analitik, Ozellikle veri odakli kararlar alirken
faydali olabilir. Ornegin, hangi adayin ise alinmasi
gerektigi  konusunda  isletmeye  Onerilerde
bulunabilmektedir.

ortaya c¢ikarmay1
nedensel iliskileri

Tahmine dayali analitik ve yapay zeka destekli analitigin
kullanim1 ¢alisan performansi, baglilik, isgiicii egilimleri
konusunda 1K profesyonellerine zengin iggdriiler
kazandirmaktadir. Gergek zamanlt verilerden yararlanarak
olusan bu degerli bilgiler, daha etkin kararlarin verilmesini
kolaylasgtirmaktadir (Mamela, 2020). Gelismis IK analitigi
ve yapay zeka uygulamalari, sadece durumlarin analiz
edilmesi, Ongoriilmesi ve teshis edilmesi ile sinirh
kalmamakta ayni zamanda yetenekleri ise alma, egitim ve
gelistirme, elde tutma ve calisan baglihigi gibi pek c¢ok
konuda IK departmanlarma destek olabilmektedir (Arora
vd., 2021). Calismanin bu kisminda, yukaridaki bilgiler
igiginda farkli  IK  fonksiyonlarindaki 1K analitigi
uygulamalar1 ve buna yonelik gelistirilen onermeler yer
almaktadir.

2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isten Ayrilma, Is Giicii
Devir Orani

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin stratejik hedeflerini
gerceklestirmek igin ihtiyag duyulan insan kaynaginin
belirlenmesi ve bu gereksinimlerin karsilanmasina yonelik
programlarin uygulanmasi olarak  tanimlanabilir
(Armstrong, 2017: 174). IK planlamasi kapsaminda,
isletmelerin onemli 1K analitigi uygulamalar1 gelistirdigi
isten ayrilma ve iggiicii devir oran1 incelenmistir.

IK analitigi profesyonelleri, hangi ¢aliganin isten ayrilmaya
daha yakin oldugunu gee¢mis istatistiklere bakarak
hesaplayabilmektedirler (Ozgelik, 2017). Yapay zeka
destekli saklama sistemleri, isten ayrilmay1 tahmin etmek ve
azaltilmasia yardimct olmak igin ¢aliganlarin demografik
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Ozellikleri, maasi, memnuniyet anketleri, performans
sonuglar1 ve diger benzer tamimlayict bilgileri
toplamaktadir. Daha sonra bu sistemler, i¢ ve disg veri
tabanlari, sosyal medya, performans degerlendirmelerini
taramak icin kullanilmaktadir. Ornegin, isletmeler ¢alisanin
is tatminsizligi, ilerleme firsatlartyla ilgili algist ve
tilkenmislik durumuyla ilgili veriler toplayabilmektedir. Bu
veriler ise ise-giris oranlarini tahmin etmek igin de
iligkilendirilerek  degerlendirilebilmektedir (Stone wvd.,
2024: 6). Caliganlarin isten ayrilmamalari i¢in elde tutma
gibi yetenek yonetimi uygulamalarina bagvurulmaktadir.
Yapay zeka araglarinin elde tutma algoritmalari,
muhtemelen isletmeden ayrilacak olan calisanin iicreti,
performans degerlendirmesi, terfi durumu gibi gecmis
verileri kullanmaktadir. Oregin Google, bu yenilikgi
yonetim uygulamasiyla ¢ok ge¢ olmadan eyleme
gegebilmekte ve  kisisel elde tutma  ¢oziimleri
gelistirebilmektedir (Shrivastava, 2018: 5).

Onerme 1: Yapay zeka uygulamalar, isten ayrilma niyeti
olan  ¢alisanlart  tespit  ederek insan  kaynaklari
profesyonellerinin karar verme siireglerini
desteklemektedir.

Onerme 2: Yapay zeka uygulamalari, elde tutma gibi
yetenek yonetimi uygulamalarini destekleyerek isgiicii devri
oranmmin azaltilmasina yardimer olabilir.

Isgiicii devri (turnover) ise belirli bir donemde, bir isletme
veya departmanda olusan ¢aligan ige girig-¢ikis (ise alma ve
isten ¢ikarma/ayrilma) hareketlerini ifade etmektedir. Isten
ayrilan caliganlarin yerine yeni ¢alisanlarin alimmasimin
gerekmesi igglicii devrine yol agmaktadir (Acar, 2018: 107).
Isletmeler, sektdrdeki ve departmanlardaki ise giris-cikis
oranlarini belirlemek amaciyla yapay zekayr ve veri
analitigini  kullanmaktadirlar. Isletmeden  ayrilan
calisanlarin demografik o6zellikleri, performans sonucu,
maag oranlari, anket verilerini kullanarak iliskilendirme
yapmaktadirlar. Yine isten ayrilmayr diisiinen mevcut
calisanlarinin ayrilma nedenlerini belirleme amaciyla da
anketler yapmaktadirlar. Calisanlarin tikenmislik, is
tatminsizligi ile ilgili bilgi toplamak icin ise calisanlarla
miilakat yapan etkilesimli sohbet robotlarini
kullanilmaktadir ve mail, sosyal medya gibi diger
kaynaklarmi taramaktadirlar (Stone vd., 2024: 6).

Yapay zeka araglarindan biri olan makine &6grenmesi
caliganlarin ise iggiicli devir oranin1 tahmin etmek amaciyla
kullanilabilmektedir. Ornegin bdyle bir calismada; bes y1llik
is deneyiminden sonra terfinin olmamasi, terfi almadan
maag zammi ya da maas zammi olmadan terfi verilmesi gibi
faktorlerin isglici devir oramini artirdigr gorilmiistiir
(Ramachandran vd., 2023).

Onerme 3: Yapay zeka uygulamalart, isgiicii devir oraninin
nedenleri tespit ederek insan kaynaklart profesyonellerinin
karar alma siirecleri desteklemektedir.

2.2. Ise Alim

Ise alim siireci, “drgiitte bos olan ve bos olacagi tahmin

edilen pozisyonlara potansiyel aday bulma” olarak
agiklanmaktadir (DeCenzo vd., 2017: 128). Ise alimda 1K
analitigi anlaminda ¢esitli temin kaynaklarinin maliyetleri
ve yetenek kazaniminda temin kaynaklarinin fayda derecesi
onem tagimaktadir (Tiiziiner, 2014: 39). Ornegin, ise alim
basina maliyet, ise alim kaynagi basina diigen bagvuru sayist
verimlilikle ilgili dlciimlerdir. Bunlarm amaci IK (insan
kaynaklar1) verimliligini degerlendirmek ve IK'nin isleyisini
en iist diizeye ¢ikarmak igin IK iginde kaynaklarin nasil
tahsis edilmesi gerektigi konusunda bilgi vermektir
(Dulebohn ve Johnson, 2013: 74). Yapilan bir ¢alismada,
hizmet sektoriiniin %64,4’tiniin aday basina ise alma
maliyetini hesaplarken, iiretim sektoriiniin ise %45,1 iaday
bagina igse alma maliyetinin hesapladig1 ortaya ¢ikmigtir
(Unlii ve Bayraktar, 2017: 86).

Isveren markasi, yetenekli adaylarmn cezbedilmesinde ve
adaylarin is teklifini kabul edilmesinde rol oynamaktadir.
Dolayisiyla yapay zeka uygulamalariyla daha fazla adayin
isletmeye ¢ekilmesi sdz konusu olabilir. Adaylarin is
teklifini kabul etme oranlar1 da ise alim siirecindeki insan
kaynaklar1 analitigi uygulamalarindan biridir (Ozalp ve
Hatipoglu, 2021: 46). Adaylarmn is bagvurularindan sonra
basvurdugu isletmeden geri bildirim alamamasi, iletisim
kopukluklari, yetenekli adaylarin cezbedilmesini ve bu
adaylarin is teklifi kabul etme oranlarini distirebilmektedir.
Yapay zeka uygulamalari, adaylarla siirekli iletisim halinde
kalarak onlara anlik geri bildirimler verebilmektedir (Stone
vd., 2024).

Onerme 4: Yapay zeka uygulamalar, is tekliflerinin kabul
etme oranlarmin artirilmasinda isletmelerin ige alim
stireglerini desteklemektedir.

Oyunlagtirilmig  testler, durumsal yargi testleri, video
miilakatlar1 gibi yapay zeka uygulamalari, adaylarin is
basaris1 hakkinda isletmeye tahminler sunmaktadir (Stone
vd., 2024). Bir sigorta isletmesi, ¢aliganlarini elde tutmak
icin tahmine dayali analitik kullanmaktadir. Kiiresel bir
isletme olarak ¢aliganlarinin uluslararasi gegmisi ise alim ve
personel bulma gabalarmi zorlagtirmaktadir. Isletme, isgiicii
devrini azaltmanin en 6nemli yolu olarak dogru kisinin
dogru ise almmasini gormektedir. Nitelikli ¢aligsanlarin
cezbedilmesi ve isgiicli devir oraninin azaltilmasi i¢in; ige
alimin kalitesi, ise alim kaynagi, i¢ kaynaklardan temin
oranlar1 ve sistem kullanimi gibi Olglimler gelistirmistir
(Sweeney, 2010). Bu 6l¢iimlerden biri de ise alim siirecinin
kalite acisindan degerlendirilmesidir. ise alman yeni
calisanin elde tutulmasi, verimliligi ve performansinin iyi
olmasi bu dlgiimlerde kullanilmaktadir (Pillai ve Sivathanu,
2022: 3018).

Onerme 5: Yapay zeka uygulamalari, dogru adaywn ise

yerlestirilmesini  destekleyerek ise alimin kalitesinin
artirilmasina yardimci olabilir.

2.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim, calisanlarin ise iliskin davranislari
Ogrenebilmelerini  destekleme  amaciyla  orgiitlerin

yiiriittikleri planlanmis ¢abalar1 ifade etmektedir (Wexley
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ve Latham, 1991: 3). Gelistirme ise oOrgiitiin gelecekte
ihtiya¢ duyacag1 becerileri c¢alisanlara kazandirma stireci
olarak tamimlanabilir (Gomez-Mejia vd., 2016: 265).
Isletmeler, orgiitsel verimliligi artirma amaciyla caliganlarin
egitim ve gelisimine zaman, ¢aba ve para harcamaktadirlar
ancak bu uygulamalarin sonuglari bazi isletmeler igin
belirsiz kalmaktadir (Diana Yan ve Katok, 2006). Egitimin
degerlendirilmesi, IK profesyonelleri tarafindan kullanilan
bilingli bir siireci ifade etmektedir (Asadullah vd., 2018).

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin degerlendirilmesinde
belirli yaklagimlar bulunmaktadir. Bunlardan biri olan
Kirkpatrick modeli, nicel olarak ifade edilmesi kolay
olmayan tutum ve davranig gibi becerilere iliskin egitimleri
degerlendirmede  kullanilmaktadir.  Birinci  diizeyde
katilimeilarin egitime yonelik tepkileri, ikinci diizeyde ne
kadar 6grendikleri, tiglincii diizeyde ¢alisan ise dondiigiinde
davranismin degisip degismedigi Olgilirken dordiincii
diizeyde ise egitimin isverene yarar saglayip saglamadigi
ol¢iilmektedir (DeCenzo vd., 2017: 184). Her y1l diizenlenen
egitim programinin, yatirrmin geri doniisii dlgiimleriyle
degerlendirilmesi faaliyetin somut sonuglarinin goriilmesi
bakimindan 6nem tagimaktadir. Egitimden 6nce ve sonra
calisanin performansinin degerlendirilmesi, ¢alisanin egitim
sonrast  Ogrendiklerinin  Ol¢lilmesi de bu alanda
kullanilabilmektedir (Pillai ve Sivathanu, 2022: 3019).
Egitim ve gelistirme islevi ayrica egiticilerin aldiklar
iicretler, egitimin malzemesi, egitilen basina diisen maliyet
gibi gesitli konularda degerlendirilebilmektedir (Tiizliner,
2014: 226).

Yapay zeka destekli egitim uygulamalar1 yukarida ifade
edildigi gibi hem maliyetlerin degerlendirilmesinde hem de
calisanlari egitime yonelik tepkilerinin iyilestirilmesinde
destek olabilmektedir. ChatGBT gibi yapay zeka araglariyla
calisanlara ¢evrimigi egitim ve becerilerinin gelisimi igin
geri  bildirimler  saglanabilmektedir ve  bdylelikle
calisanlarin  kariyer gelisimleri desteklenebilmektedir
(Raman, 2024: 2). Yapay zeka araclari, ¢alisanlarin bireysel
egitim ihtiyaglarini tespit edebilmekte (Maity, 2019) ve
sohbet robotlartyla akilli egitmenler olarak egitilenlerin
sorularina anlik cevaplar vererek siireci daha etkili hale
getirebilmektedir (Stone vd., 2024: 4).

Onerme 6: Yapay zeka uygulamalar:, egitim siirecini daha

etkili  hale getirerek  egitimin  degerlendirilmesini
desteklemektedir.

2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, ¢alisanin  performansinin

belirlenen standartlara gore degerlendirildigi bir araci ifade
etmektedir (Dessler, 2016: 274). Performans degerlendirme
sireci ile ilgili Olglimler arasinda tamamlanan
degerlendirmelerin  yilizdesi, zamaninda tamamlanan
degerlendirmelerin sayisi yer almaktadir. Siiregcten duyulan
tatmin, siirecin isletmeye Kkatkisi da Olgiilebilmektedir
(Tiiziiner, 2014: 256). Performans degerlendirme
fonksiyonun IK analitigi siirecinde incelenmesinde ise 1K
departmanin verimligi ve etkinligine odaklanilmaktadir. IK

denetcileri tarafindan IK departmaninin uygulamalar1 da
degerlendirilebilmektedir (Pillai ve Sivathanu, 2022: 3019).
Yapay zeka uygulamalari, pek ¢ok kaynaktan hizlica veri
toplayarak  performans degerlendirmelerin  kalitesini
artirmaktadir. Yapay zeka araglarindan biri olan sohbet
robotlart  araciligiyla  c¢alisanlarin  performans  geri
bildirimleri hizli ve anlik olarak verilebilmektedir ve bu da
isletmeye maliyet avantaji saglamaktadir, insan kaynaklari
profesyonellerinin is yiikii 6nemli oOl¢iide azalmaktadir
(Stone vd., 2024: 4).

Onerme 7: Yapay zeka uygulamalari, performans
degerlendirme siirecini daha hizli ve etkili hale getirerek
stirecin kalitesinin artirilmasina yardimci olabilir.

Oracle gibi yapay zeka destekli platformlar1 da igeren
tahmine dayali analitik, gelecek performans trendlerini
tahmin ederek olast sorunlarmn proaktif bir gekilde
¢ozlilmesinde isletmelere destek olmaktadir (Krishnan vd.,
2024: 594). Dolayisiyla yapay zeka uygulamalari hem
mevcut performans degerlendirme siirecinin iyilestirilmesi
konusunda hem de performans gelistirmede isletmelere
onemli faydalar saglamaktadir.

2.5. Calisan Odiillendirme

Calisanin yaptigi is karsiliginda elde ettigi maddi ve maddi
olmayan tiim yararlar 6diil kavramin icermektedir. Maddi
odiiller; dogrudan ve dolayli iicreti kapsamaktadir (Atay ve
Acar, 2018: 379). Ornegin iicret ydnetiminde isletmenin
verdigi licretle rakip isletmenin verdigi ticretin kiyaslanmasi
yapilarak oran belirlenebilir (Dulebohn ve Johnson, 2013:
74). Yapay zeka, calisan Odiillendirme uygulamalarinda
insan kaynaklar1 profesyonellerine karar verme siirecinde
cesitli kaynaklardan veriler sunarak siireci desteklemektedir.
Calisan performans oranlari, Onceki artiglar gibi igsel
verilerin yaninda piyasa ve sektdrdeki egilimlerle ilgili de
verileri saglayabilmektedir (Varma vd., 2024: 2).

Onerme 8: Yapay zeka uygulamalari, farkl kaynaklardan
veri  saglayarak  iicret  ydénetiminin etkinligini
desteklemektedir.

2.6. Calisan Baghlig

Calisan bagliligi, “canlilik, adanmislik ve 6ziimseme ile
karakterize edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir ruh
hali” olarak tanimlanmaktadir (Gonzalez-Roma vd., 2006).
Calisan baghiligi arzulayan yoneticiler, daha fazla katki
saglayan caligsanlar i¢in 6nemli olan ddiillerden daha fazla
pay almasini saglayabilir. Performansi yiiksek calisanlarin
elde tutulmasi oranlarina bakilarak calisgan baglilig
izlenebilmektedir. Yine sik sik yapilan baglilik anketleri ve
gozlemler ile calisan bagliligi analiz edilebilmektedir
(Ulrich ve dig., 2012: 39).

Calisan bagliliginin dlgiilmesinde, ¢alisanlardan giivenilir
veri, bilgi ve geri bildirim elde etmeye yonelik modern
yontemlerin kullanilmasi 6nemli goriilmektedir. Yapay zeka
uygulamalari, calisan girdilerinin daha verimli bir sekilde
toplanmasini, degerlendirilmesini ve bunlara yanit
verilmesini kolaylastirmaktadir (Veshne ve Jamnani, 2024).
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Yapay zeka, yukarida da ifade edildigi gibi isletmelerin
iicret yonetimi gibi stratejik yOnetim kararlarinin
alinmasinda destek olmaktadir. Ucret yonetiminin de i¢inde
bulundugu 6diillendirme uygulamalari ¢alisan deneyiminin
bir pargasidir ve baglilikta Snemli rol oynamaktadir
(Escolar-Jimenez vd., 2019). Zel ve Kongar (2020), daha
dijital bir c¢alisan deneyiminde yapay zekanimn roliine
odaklanmuslardir. Ise alim, kariyer gelisimi gibi alanlarda
sohbet robotlar1 ve sanal asistanlar gibi yapay zeka araglari
kullanilarak calisan bagliligimin olumlu yonde geligmesine
calisilmaktadir. Saxena ve Mishra (2023), yapay zekanin
calisan deneyiminin her asamasinda IK siireclerini daha
verimli hale getirerek c¢alisan bagliligini artirdigimni ileri
stirmiislerdir. Dutta ve digerleri (2023) yaptiklar1 calismada
benzer sekilde yapay zeka destekli sohbet robotlariyla
calisan baglilig1 arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ifade
etmislerdir.

Onerme 9: Yapay zeka uygulamalar, ¢alisan baghliginin
gelistirilmesinde igletmeleri desteklemektedir.

3. Sonu¢ ve Katkilar

Bu calismanin ana amaci, toplum 5.0. paradigmasiyla
birlikte IK analitigi uygulamalarinda yasanan doniisiimiin
incelenmesidir. Bu ¢alismanin bir diger amaci, yetenegin
cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi gibi 1K
sonuclarmin  gelistirilmesi icin IK profesyonellerine
yardimcr olabilecek goriisler konusunda farkindalik
olusturabilmektedir.  Bu  ¢alisma,  Toplum  5.0.
paradigmasinin IK analitigi uygulamalarma ilgiyi artirdigin
ve Ozellikle yapay zeka destekli IK analitigi
uygulamalarinin gelistirildigini 6ne siirmektedir.

IK analitigi felsefesinin ve uygulamalarmin benimsenmesi,
isletme performansinin bagarisinda ve bu basanda IK
departmaninin yerini ortaya koymada dnem tagimaktadir.
Ancak, saglam bilgi teknolojileri sisteminin kurulmasi,
analitik ekibinin stratejik konumlandirilmasi, kritik bilgi
kaynaklarinin yonetimi ve analizlerin maliyeti konusunda
dikkatli olma ihtiyaci vardir. Ise alim ve yetenek
yonetiminde yapay zeka uygulamalarinin
onceliklendirilmesi, arastirmalarda gecerli ve giivenilir
Olclimlerin yapilmasi ve c¢aliganlar ile iist yonetim arasinda
gliven ortaminin olusturulmasi rekabet¢i avantajin
kazanilmasinda ve hem isletme hem de ¢alisanlarin yararma
kararlarin verilmesinde 6nem tagimaktadir (Ramachandran
vd., 2023). Bu diisiinceye paralel sekilde, Huang ve digerleri
(2023), yapay zeka ve IK analitigi uygulamalarinin
kisisellestirilmis 1KY i¢in onemine dikkat cekerek bu
isbirliginin rekabetc¢i avantaj sagladigin ileri siirmiislerdir.

Endiistri 4.0 doéneminde K uygulamalari, yetenegin
cezbedilmesi, gelistirilmesi, elde tutulmasi ve siireglerin
daha hizli, etkili olmasi gibi pek ¢ok kazanim elde etmistir
(Puhovichova ve Jankelova, 2020). Yapay zeka
uygulamalar, IK  analitigi siireclerinde K
profesyonellerinin is yiikiinii hafifleterek zaman ve maliyet
tasarrufu saglamaktadir ve toplum 5.0. paradigmasina uygun
sekilde bu c¢alisanlarin daha anlamli islere yonelmesini

desteklemektedir. Toplum 5.0. paradigmasi, IK analitigi
uygulamalarinda IK departmanlarinin calisma sekillerini

doniistirmektedir. Ilk olarak, isletmelerde ve IK
departmanlarinda veri odakli bir yaklagimin
benimsenmesini saglamaktadir. Ikinci olarak ise IK

profesyonellerinin analitik yetkinlikleri daha 6nemli hale
getirmektedir (Alvarez-Gutiérrez vd., 2022: 141).

Isletmelerin yiizlestigi yeni zorluk ise yiiksek caligan
baglhilig1 ve bunu gosterebilen IK analitigi uygulamalarinin
gelistirilmesi olmugtur. Toplum 5.0 doneminin getirdigi
gelisimler ile teknolojiye ek olarak yetenekli calisanlarin
refah ve is tatmini arayislari glindeme gelmistir (Abellan ve
Criado, 2023; Garces ve Muneta, 2023). Yapilan pek ¢ok
calismada, yapay zeka teknolojisine yatirim yapmanin
calisan bagliligini ve performansini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmigtir (Prentice vd., 2023; Malik vd., 2022;
Wang, vd., 2021). Toplum 5.0, yiiksek bagliliga ve is
tatminine sahip calisan ile deger yaratan isletme birlesimini
ortaya ¢ikarmaktadir.

Bir bagka tartigma konusu ise Chatterjee vd., (2021)’in
calismalarinda inceledikleri IK analitiginin karanlik yéniine
iliskindir. Belli IK analitigi uygulamalari, g¢alisanlarmn
konumunu kontrol edebildiginden dolay1 IK yoneticileri
calisanlarin hareketlerini gozlemleyebilmektedir.
Yéneticiler, IK ile ilgili anlamli verilerin olusturulmasinda
calisanlarin  davraniglarini, c¢aligma tarzlarmi, diger
calisanlarla ve miisterilerle etkilesimlerini gézlemlemek igin
izleme araglarmi  kullanabilmektedirler.  Isletmeler,
calisanlarin mahremiyetini koruyarak sadece pozitif deger
olusturacak sekilde calisanlari izleme uygulamalarini
simirlandirmalidir. Calisanlarin kisisel verilerinin korunmasi
i¢in 1K analitigi uygulamalarma sadece belirli yoneticiler
ulasabilmelidir (2021: 66). IK analitiginin benimsenmesinin
artmastyla c¢alisan verilerini kullanmanin etik sonuglarini
dikkate almak giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Bu
alanda veri gizliligi ve giivenligini saglama amaciyla 1K
analitigine iligkin etik ilkeler kilavuzuna ihtiyag
duyulmaktadir (Rasmussen ve Ulrich, 2015). Bu kilavuzda,
calisanlarla ilgili verilerin nerede ve nasil kullanilacag,
calisanlarin yapay zeka destekli kararlara tepkileri ve IK
uygulamalarimm adil olduguna iligkin gostergelerin
bulunmasi énemlidir (Alvarez-Gutiérrez vd., 2022; Ekuma,
2024:2018). Calisanlar, yapay zeka gibi sistemlere ne kadar
glivenirlerse sistemden yararlanma konusunda o kadar
istekli olacaklardir (Hughes, 2019: 64).

Bu calismada, aragtirmacilar ve uygulayicilar agisindan
birkag dneri gelistirilmistir. Yeni paradigmanin insasinda IK
departmanlar1 hem insan-makine etkilesiminin saglayarak
hem de yetenek gelisimini destekleyerek siireci daha
uyumlu hale getirebilmektedir. Veri odakli teknolojik
doniisiimiin yapilmasinda hangi yetkinliklerin gerektigi ve
yeni paradigmanin benimsenmesinde IK’nin nasil destek
olabilecegi konularinin giindeme alinmasi gerekmektedir
(Troisi vd., 2024: 45). IK profesyonellerinin verileri daha
etkili bir sekilde analiz etmesine yardimci olacak, ileri
diizeyde egitim almamus IK profesyonelleri tarafindan
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erigilebilir olacak sekilde kullanici dostu araglarin
tasarlanmasi 6nerilmektedir (Feldman vd., 2019). Tahmine
dayali IK analitigi uygulamalarmin gelistirilmesiyle,
isletmelerin gelecekteki isgiicii ihtiyacini 6ngérmelerine ve
potansiyel isgiicii ihtiyaglarini belirlemeleri desteklenebilir.
Ise alimda zaman ve kaynak ihtiyacinin azalmasi, adaylarin
hangi rolde daha basarili olabilecegi konusunda IK
analitiginin gelisimi arzulanmaktadir (Lei vd., 2021). insan
kaynaklar1 profesyonelleri, etkili IK analitigi sistemlerinin
tasarlanmasi ve uygulanmasi konusunda anahtar roldedir.
Bu gerekceyle, mevcut sistemlerin ingasinda 1K
profesyonellerinin hangi beceri ve yetkinliklere ihtiyact
olduguna iligkin arastirmalarin artirilmasina ihtiya¢ oldugu
sOylenebilir. Yoon ve digerleri (2024) de yaptiklar
calismada c¢alisanlarin duygularimi anlama, teknolojinin
benimsenmesini tesvik etme, dijital okuryazarligin
benimsenmesi etik ve sorumlu teknoloji kullanimi,
analitigin benimsenmesi gibi konularda arastirmalara
ihtiyag duyuldugunu vurgulamislardir. Calisanlarin 1K
analitigine yonelik tutum ve tepkilerinin de arastirilmasi
onerilebilir.

Bu ¢aligmanin sinirliligi, meveut ¢alismalara dayali olarak
tahminlerde bulunulmasidir. Gelecekteki caligmalar igin
farkli sektorlerden uygulama ornekleriyle aragtirma
yapilmasi1 ve IK analitiginin benimsenmesiyle ilgili daha
kapsamli anlayislara odaklanilmast Onerilebilir. Bu
¢alismanin Onermeleri, gelecekteki calismalar ile ampirik
olarak  incelenebilir.  Calismanmn, akademiye ve
uygulayicilara 1g1k tutmasi umulmaktadir.
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Extended Summary
Purpose

The main purpose of this study is to examine the
transformation in HR analytics practices with the society
5.0. paradigm. Another aim of this study is to raise
awareness of insights that can help HR professionals to
improve HR outcomes such as attracting, retaining and
developing talent. This study seeks to answer the question
“How 1is the shifting paradigm in human resource
management transforming HR analytics practices?” on a
conceptual basis. This study has several theoretical
contributions. Firstly, the transformations brought about in
HR analytics by the paradigm that has been broken, in other
words, newly constructed with society 5.0. are analysed.
Secondly, propositions on HR analytics applications in
human  resource  planning, recruitment, training,
performance and reward management, and employee
engagement are developed. It is hoped that the information
provided in this study will encourage researchers to expand
the field for future research.

Literature Review

Industry 4.0 is known with the Internet of Things and big
data technologies (Wang et al., 2016). Nowadays, the fifth
industrial revolution, the era of society 5.0, in which the
industry is transformed into an era that can benefit society
(Duman, 2022: 313; Potocan et al., 2021). In this sense,
while the main concern in industry 4.0. is about automation,
the society 5.0 paradigm adopts the synergy between
humans and machines as a human-centred solution
(Nahavandi, 2019: 3). Society 5.0. is a new paradigm that
defines the correct use of technology by utilising smart
technologies (Fukuda, 2020). Society 5.0, also called “super
smart society”’, was recognised as one of the core principles
of the Japanese government's strategy in 2016 (Sharp, 2020).
The foundations of the Society 5.0. paradigm have been laid
as a sustainable vision of a new society that brings together
various next-generation technologies in all industries and
social activities and achieves economic development based
primarily on the sustainable development goals established
by the United Nations and solutions to important social
problems (Ar1, 2021: 474).

Employees have working conditions that are not properly
supported by existing technological solutions, surrounded
by information overflow and, as a result, information is
difficult to find and analyse (Palazzeschi et al., 2018;
Savaget et al., 2019).

Society 5.0 envisages the use of modern information
technologies and solutions to free employees from tiring,
boring and routine work and to improve the use of existing
knowledge (Higashihara, 2018; Shiroishi et al., 2019). The
Society 5.0. paradigm proposes a super smart society model
in which people cooperate with robots and machines
(Saracel & Aksoy, 2020). With the human-centred industrial
revolution, transformations have also occurred in human
resources analytics practices.

The use of predictive analytics and Al-supported analytics
provides HR professionals with rich insights into employee
performance, engagement, and workforce trends. This
valuable information generated by utilising real-time data
facilitates more effective decision-making (Mamela, 2020).
Advanced HR analytics and artificial intelligence
applications are not only limited to analysing, predicting and
diagnosing situations, but can also support HR departments
in many areas such as talent recruitment, training and
development, retention and employee engagement (Arora et
al., 2021). In this part of the study, in the light of the above
information, HR analytics applications in different HR
functions and the propositions developed for this purpose
are presented.

Conclusion

This study argues that the Society 5.0 paradigm has
increased the interest in HR analytics applications and
especially the development of Al-supported HR analytics
applications.

In the Industry 4.0 era, HR practices have achieved many
gains such as attracting, developing, and retaining talent and
making processes faster and more effective (Puhovichova &
Jankelova, 2020). Artificial intelligence applications
provide time and cost savings by alleviating the workload of
HR professionals in HR analytics processes and support
these employees to move towards more meaningful work in
accordance with the society 5.0. paradigm. The Society 5.0.
paradigm transforms the way HR departments work in HR
analytics applications. Firstly, it enables the adoption of a
data-driven approach in businesses and HR departments.
Secondly, it makes analytical competences of HR
professionals more important (Alvarez-Gutiérrez et al.,
2022: 141).

In this study, several recommendations are developed for
researchers and practitioners. In the construction of the new
paradigm, HR departments can make the process more
harmonised by providing both human-machine interaction
and supporting talent development. The issues of which
competences are required for data-driven technological
transformation and how HR can support the adoption of the
new paradigm should be put on the agenda.



