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YAPAY ZERA

VE INSANSIZ
INSAN KAYNAKLARI

ik OPERASYONLARINDA YAPAY ZEKANIN GUCUNDEN

NASIL YARARLANIRIZ?
ZEKi PAGDA

ir finansal risk analisti, bir hava tahmini
uzmani, bir ¢dpgatan sitesi analisti ve bir
iK (insan kaynaklan) ise alim uzmaninin
ortak zelligi sizce nedir? Soru fikra
gibi olsa da cevap, dérdiiniin de isle-
rinin temelinde iyi tahmin yapabilme
olmasidur. Finansal risk analisti, gegmis
verilere gore sirketlerin, iilkelerin veya
kisilerin ileriye yonelik geri 6deyebilme kabiliyetle-
rini; hava tahmini uzmam, yillardir saklanan giinlik
hava verilerine gore gelecekteki hava durumunu; ve
cOpgatan sitesi analisti, kisilerin sahsi verilerine gére
giftlerin anlagip anlagamayacaklann tahmin etmeye
cahgir. Aym sekilde insan Kaynaklari ige alim uzmani
da biodataya bakarak, miilakat yaparak ve gézlemleye-
rek adayin is performansim ve is yerindeki davramsim
tahmin etmeye cahsr.
insan Kaynaklan harig, diger tim meslekler tah-
minleri basarih bir sekilde yapabilmek igin gesitli ma-
tematiksel modellemeler (Ornegin, Neural Networks
Modelling) ve algoritmalar (Ornegin, WTI Algorithm)
Jkullamir. Bu modelleri ve algoritmalan kullanan mes-
lekler icinden en isabetli tahminleri yapabilenler, hava
tahmini uzmanlaridir. Daha iyi bir algoritma kullan-
diklan icin degil; tahmin etmeye calistiklan veriler
(dependent) 24 saat icinde tekrarlandig iin algoritma
ve modellemelerini her giin iyilestirebilmekte ve bu
nedenle daha basaril tahmin yapmaktadirlar.

Fakat aym yontemlerle insan davramiglarim tah-
min etmek biraz zor. Bilisim teknolojisinin ¢ok izl
bir sekilde gelismesiyle hayatimiza giren yapay zeka
(AD), insan davramslarina yonelik tahminler ile ilgili
cok biiyiik olanaklar saghyor. Bunun en giizel or-
neklerinden birini online ¢opgatan servisi saglayan
eHarmony’nin uygulamalarinda goriiyoruz. Diger
copcatan sitelerinden farkh olarak eHarmony tiye
kisilerin goériismek istedikleri kisileri kendilerinin
se¢mesine izin vermemektedir. Bir partner arayan
kisi 6ncelikle 200’den fazla soruya cevap vermek
zorundadir. Daha sonra bu verilen cevaplar veri ta-
banindaki 44 milyon insanin verdigi cevaplarla ve
eslesmelerle kargilagtinhr. eHarmony’nin icinde
yer alan algoritma gerekli analizleri yaptiktan sonra
partner arayan kigiyi sistem icinde en uygun kisi
ile eslegtirir. Bu yolla eglegtirilen bir milyona yakin
insan, siirecin sonunda evlenmis. Peki yapay zeka
uygulamalarim neden ige alim siire¢lerinin daha ba-
sarih sekilde sonugclanmasi i¢in kullanmiyoruz? Ben
ise alim uzmanlannin en dogru karara yapay zeka
uygulamalarindan alacaklan destek ile ulasabile-
ceklerine inaniyorum. Her ne kadar nihai karan ige
alim uzmanlarnnin kendileri verecek de olsa yapay
zekanin entegrasyonu insan etkisini ve dolaysiyla
hata yapma riskini minimize edecektir.

Enuygun insan kaynagmin ise ahmp yerlestirilmesi
sirketlerin basanisi igin ¢ok bityiik 6nem arz ediyor. Ne
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yazik ki bu kolay bir is degil; cok biiyiik emek ve yiiksek
maliyet gerektiriyor. Londra merkezli “Link Humans”
sirketinin CEO’su Jorgen Sundberg’e gore, bir adayin
bulunup ise yerlestirilmesinin sirketlere olan ekono-
mik maliyeti 240 bin dolara kadar ulasabiliyor. Bir de
busiirecin sonunda yanhs bir aday ise alinmmssa sadece
harcanan emekler boga gitmez; ekonomik maliyet de
astronomik rakamlara ulasir. Maalesef sonuglar sirket-
lerin bu konuda daha ¢ok yol katetmesi gerektigini gos-
teriyor. Forbes dergisinin aragtirmasina gére, yeni ise
alimanlarn yiizde 46’s1, ilk 18 ayin sonunda basarisiz
olup ya isi birakiyor ya da isine son veriliyor.

Biraz da insan kaynaklarinin neden dogru insam
bulup ise yerlestirme konusunda zorlandigina baka-
lim. Is miilakatlarinin iki temel amaci vardir. Birincisi,
ise alacagimiz kiginin performansim tahmin etmek;
ikincisi ise bu kisinin is yerindeki davramglarini tahmin
etmek. Schawbel’in 2012 yilinda yapmus oldugu aras-
tirmanin sonuglarna gore, isyeri bagansizhklarimn ne-
deninin yiizde 89’u davrams, kisilik veya uyumiile lgili
iken, sadece yiizde 11’i bilgi ve yetenek ile ilgili. Bu da
gosteriyor ki, is miilakatlaninda halihazirdaki yontem-
lerle adaylann bilgi seviyesini 6lgebilirken, kisiliklerini,
davranislanm ve sirkete uygunluklanm élgemiyoruz
veya tahmin edemiyoruz. Yine bu sonuca paralel ola-
rak Dougherty, Turban ve Callender’in 1994 yilinda
yaptiklar arastirma gosteriyor ki, ise alim kararlan
30 dakikalik miilakatin ilk 4 dakikasinda veriliyor ve
daha sonraki tiim kalan zamanda ilk dért dakikada
verilen karan destekleyici bilgiler arastirliyor. Peki fist
liste saatlerce bircok kisi ile yapilan uzun miilakatlar
sonugcta bir ise yartyor mu? Carlson, Thayer, Mayfield
ve Peterson’un 1971 yilinda yaptig1 arastirmaya gére
miilakat1 yapan kisiler, miilakat sonunda kisa zaman
icinde aday ile yapilan konugmalan unutuyor ve karar
vermek icin tekrar biodataya (CV, 6zge¢mis vs.) bak-
mak zorunda kalyor. Yiiz yiize yapilan miilakatlarin
onyargilarimizi onaylamas: disinda ne ige yaradigim
daha genis aragtirmak gerekiyor.

Sirketler isabetli bir ise alim gerceklestirmek icin
cesitli degerlendirme (assesment) yontemlerine mil-
yonlarca lira harciyor. Fakat yéneticiler son karari de-
gerlendirme sonuclarna gore degil; kendi i¢giidii ya
da dnyargilarina gore veriyorlar. Yoneticilik yaptigim
yillarda, is miilakatlarinda sadece gok yakin arkada-
sima benziyor veya benimle aym okula gitti diye, ya
da sadece benim gibi iyi bir kogucu oldugu icin adaya
sempati duydugumu ve yanhs karar verdigimi hatirli-
yorum, Bunlar farkinda oldugumuz etkiler. Bir de far-
kinda olmadigimuz bilingalt: etkiler var. Aragtirmacilar
Cable ve Judge’in 1997 yilinda Journal of Applied
Psychology’de yayimladiklan arastirmaya gére, ise
ahmlarda miilakat yapan kisiler is tanimi ve yetkin-
likler ile ilgili 6zellikler yerine, tamamen is tanim ile

OZETLE
——

SORUN

En uygun insan kaynaginin
ise alinip yerlestirilmesi
sirketlerin basarisi igin
gok &nemlidir; fakat bu
siireg hig kolay degildir.
Zira gok biiyiik emek ve
yliksek maliyet gerektirir.
Miilakatlar adaylarin
bilgisini dlgebilir, fakat
kisilikleri, davraniglar
veya uyumlarini 6lgmek
oldukga zordur. Hatta
farkinda olmadigimiz
onyargilarimizla zaman
zaman yanlis kararlar
verebiliriz.

cozlm

insan davranislarini,

is performansini ve
uyumlulugunu tahmin
etmek insanlarin mevcut
yontemlerle yapamayacagi
kadar kompleks ve
dnemlidir. Yapay zekayi ise
alim slireclerinde kullanarak
etkinlik ve verimliligi
artirmak mimkiindiir. Hayat
boyu dgrenme ile dijital
déniisiim{i hayata gegirebilir
ve siirekli olarak geliserek,
degisen bu diinyada rekabet
edebiliriz. Bu teknolojik
gelisim ve doniisiimleri
tehdit olarak degil, firsat
olarak gérmeliyiz.

alakasiz faktorlere gore eleman secimi yapiyorlar. Bu
kriterler irk, yas, giizel kuyafet, fiziki durum (sisman-
lik veya cekicilik gibi), kiiltiirel benzerlik, konusma
aksani ve ortak gecmis olarak belirtilmistir. Mesela
Chicago'nun Loyola Universitesi’nde 1994 yihnda 330
psikoloji dgrencisi ve iki aktérle yapilan arastirma so-
nuglan ¢ok ¢arpici. Once kadin ve erkek olan iki aktér
normal (zayif) halleriyle 330 6grenci tarafindan miila-
kata tabi tutuluyorlar. Miilakat sonuclan son derece
olumlu. Fakat, daha sonra iki aktére uzman makyajci-
lar tarafindan, ikisini de gok sisman gosterecek sekilde
makyaj yapiliyor. Ayni 330 psikoloji grencisi tekrar ya-
pilan miilakatta bu sefer 6nemli l¢iide negatif deger-
lendirme yapiyor. Muhtemel ki bu 6grenciler (iclerinde
sisman olanlar da vardir), sismanlara karsi 6n yargilan
oldugunun farkinda bile degil.

Farkinda olmadigimmz bu 6nyargilarimizi 6grenme-
mizin bircok yolu var. Benim sik sik derslerimde ya da
damsmanliklarimda kullandigim gok iyi dizayn edil-
mis bir arag var; ad1 “Harvard Implicit Bias Test”. Ayn
zamanda licretsiz olan bu testi internetten gizli ényar-
gilarimiz1 test edebilmek icin kullanabilirsiniz. Bircok
alternatif var: Yash-geng, erkek-kadin, siyahi-beyaz
gibi. Bunun altinda yatan psikoloji, Derous ve ekibi-
nin 2016 yiinda Human Resource Management Review
dergisinde yayimlanan makalesinde cok iyi anlatih-
yor. Makaleye gore miilakat yapan insanlar adaylarda
normalin chsinda bir 6zellik fark ettiklerinde (mesela
sismanlik, viicutta dévme, hizma, dini semboller veya
hamilelik), miilakat: yapan kisi anksiyete ve stres gibi
tehlike ve tehdit aminda ortaya ¢ikan duygusal tep-
kiler gelistiriyor. Onyargilarla ilgili olarak Purkiss ve
ekibinin 2006°da Organizational Behavior and Human
Decision Process dergisinde yayimlanan arastirmasi da
genelde kotii aksandan rahatsiz olan ya da kétii aksam
komik bulan biz Tiirkler i¢in cok dikkat gekici. 220 kisi
tizerinde yapilan aragtirma etnik isimlerin ve konusma
aksammn ise ahm kararina etkisini l¢cmeyi amacliyor.
Aragtirmanin sonuglan etnik isimlerin ve konusma ak-
saninin miilakati yapan insanlann karar mekanizma-
sina olumsuz etkisini acikga gosteriyor. Aragtirmanin
en ilging tarafi ise en olumlu kararn etnik isme sahip
olup da ok iyi aksanla konusan insanlaricin verilmesi.
Arastirmacilara gére bunun sebebi, karar vericinin et-
nik ismi gérdiikten sonra zihninde olusan diisiik bek-
lenti sonrast duydugu aksansiz konusmanin yarattig
cok olumlu etki.

Zaman zaman bu arastirma sonuglanm paylastgim
tecriibeli tist diizey yonetici arkadaslarim bana kizar-
lar. Giinkii onlar “Ben adami 10 saniyede goziinden
anlanm.” diye iddia ederler. Ben de onlara séyle cevap
veririm: “Hayatimizin en biiyiik miilakat: hayat arka-
dagimizi segme sirasinda yaptigimiz miilakattir. Bu
miilakat giinler aylar stirer; beraber gidilen yemekler,
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sinema geceleri, aile ziyaretleri, arkadas toplanti-
lan, hatta tatiller ama héla boganma oram yiizde 50!”
Nisanlamp aynlanlarla ilgili veri yok, bir de nisanlan-
madan kopanlar var. Kisaca, biz insanlar bu konuda iyi
degiliz.

Giiniimiizdeki teknolojiden dnce insanlar hava du-
rumunu tahmin etmek i¢in gézlem yaparlarms; hay-
vanlan, gokyiiziinii ve dogay: gdzlemlermis. fse ahm
uzmanhgnda ise degisen cok bir sey yok. Ne yazik ki
hala miilakat ve gézlem yapilarak, adayin davramslan
ve ig performansi tahmin edilmeye ¢alisihiyor. Bunun
da degismesinin vakti geldi samnm, ¢iinkii insan dav-
ramglariny, is performansini ve uyumlulugunu tahmin
etmek insanlarin var olan yontemlerle yapamayacagt
kadar kompleks ve 6nemli bir i. Ashinda sirketler aday-
lar ile ilgili ok hizh bir sekilde artan ve gesitlenen bir
bilgi havuzuna sahip olmaya basladilar. Aragtirmalar,
sirketlerin bu bilgileri bir algoritmaya dahil ettiklerinde
makinelerin aday se¢iminde ise alim uzmanlarnindan
daha isabetli kararlar aldiklarim géstermistir. Bu ne-
denle ige alim kararlarinda yapay zekanin nimetlerin-
den faydalanmak gerekiyor.

Sadece Facebook’u goz éntine alsak bile, ne ka-
dar cok bilgiyi yapay zekaya dahil edip ise ahmlarda
daha isabetli kararlar vermis olabilecegimizi gorii-
riiz. Arastirmacilar Kosinski, Stillwell ve Graepel 2013
yilinda 58 bin kisi iizerinde yaptiklan aragtirmada
Facebook bilgilerinin diger geleneksel yontemler-
den cok daha dogru sekilde aday davramglarini tah-
min edebildigini bulmusglar. Adaylarin Facebook
hesaplarindaki “Like” yani begeni verisini kullanan
aragtirmacilar adaylann neyi “Like” ettiklerinin (be-
gendiklerinin) bile adayn ilerideki davramgim miila-
katlardan daha iyi tahmin edebilecegini gésterdiler.
Artik Amerika’da ise alim dncesi sirketlerin yiizde
70 son karar vermeden énce mutlaka adayin sosyal
medya verilerini inceliyor.

Daha 6nce de bahsetmis oldugum gibi, zaten bin bir
zahmetle ise alinan adaylar, bir de kisa zamanda istifa
ettiklerinde sirket hesabina diisen maliyet astronomik
bir sekilde artiyor. Kaybolan verimlilik de cabas. Klasik
miilakat yontemleriyle tespit edilmesi ok ama ¢ok
zor olan, adayin istifa etme olasihig1 da yapay zeka ile
goziilebilir. Bu konu ile ilgili carpici aragtirma Journal
of Financial Economics’te yayimlandi. Barnea ve ekibi
144 kisiyi kullanarak yaptiklan ¢alismada, adaylarin is-
tifa etme olasthgim hesaplamaya cahgtilar. Veri olarak
adaylarn evlerinin is yerine uzakhg, is tamm, calisma
yih, ise alimirkenki referanslan gibi birgok veriyi kullan-
diklar algoritma ve modelleme igine dahil etmigler. Bu
veriler kullamlarak yapilan istatiksel tahmin, adaymn is-
tifa etme ihtimalini biiyiik oranda dogru bilmis.

Yapay zekayl ige alim siirecinin diger adimlarinda
da kullanarak etkinlik ve verimliligi artirabilirsiniz.

Mesela X.ai adl program ile adaylarla miilakat icin ran-
devu ayarlamada kaybedilen zamam eleyebilirsiniz.
CleatFit ile adaylan otomatik olarak bulup listeleyerek
inanilmaz zaman kazanabilirsiniz. Textio yardimi ile
daha iyi ig ilanlan hazirlayip kendi is ilammzi farkhlag-
tirabilirsiniz. Hatta Engage Talent ile pasifis arayanlan
da kesfedip, kisisellestirilmis mesajlar ile dogru za-
manda onlara ulagabilirsiniz. Eger adaylan pozisyonla-
ninda yapacaklan gérevleriileilgili testlerden gecirmek
istiyorsamz Harver sizin icin cok ideal.

Bazi arkadaglanimin ige ahm siirecinde yapay zeka
kullanima burun kivinp, “Bunu da yapay zeka yaparsa,
su kadar insan igsiz kalacak olur mu dyle gey?” dedi-
gini duyar gibi oluyorum. Oncelikle akhmizda bulun-
durmamuz gereken onemli bir konu var: Degisime, ge-
lisime engel olamayz; ya adapte olacagiz ya da geride
kalacagiz. Zaten samlamn aksine bir¢ok érnegin gos-
terdigi gibi, yapay zeka ve benzeri yeni gelismelerin
kullammu issizligi artirmak yerine daha da azaltmakta-
dur. Bilingli bir uygulama ile bu sekilde tilkemizi daha
daileriye tasiyabiliriz.

Ekonomi tarihine bakarsak bu ve benzeri teknolo-
jik gelismeler hep 6nce kugku ve tepki ile kargilanmig
ama sonunda hem ekonomiye hem de isgiiciine katki
saglamgtir. Burada 6nemli olan, teknolojik gelismenin
isin ne kadanm déniistiirdiigiidiir. insan kaynaklarina
etkisi agisindan bir igin yiizde 100’{iniin otomatize
olmasi ile yiizde 98’inin otomatize olmasi arasindaki
fark cok biiyiiktiir. Eger teknolojik gelisme ile bir isin
yiizde 100°ii otomatize olmuyor ise var olan isler orta-
dan kalkmuyor, sadece doniisiiyor ve doniisiirken de
baska is kollan yaratarak istihdam sayisim artiriyor-
dur. Bu durumu Ingiltere’den bir 6rnek ile agiklayalim:
19. yiizyilda ingiltere’de bir metre kumas dokumak
icin gerekli isciligin yiizde 98’i otomatize oldu. Peki
tekstil sektoriinde calisan sayisi azaldi mi? Hayir, ak-
sine artti. Ciinkii dokuma isi otomatiklestikge iiretim
artty, iiretim arttikca fiyatlar diistii ve tekstil iiriinlerine
olan talep artt1. 19. ytizy1l basinda herkesin el yapimi
bir set kiyafeti varken, 19. yiizyil sonunda bireyler sa-
dece kiyafet sayilarini artirmadilar; camlarina perde
takabildiler, yerlerine hali serebildiler ve mobilyalarim
kumagla dégeyebildiler. Bir 6rnek de bankacihk sekto-
riinden verelim. 1990’larda Amerika’da ATM’lerin icat
edilip yayginlasmastyla banka memurlannin igsiz ka-
lacag diistiniilmiistii. Yine diigiiniilenin aksi oldu ve
banka memurlarinin sayisi artti. ATM lerin icadi banka
subelerinin operasyon maliyetlerini diigtirdii. Bdylece
bankalar daha fazla ofis agabildi ve daha fazla banka
memuruna ihtiyag duymaya bagladi. Bununla birlikte
banka memurlarinda aranan beceriler de degisti. Yeni
beceriler edinmeleri beklenen banka memurlarinda
pazarlama ve insan iliskileri yonetimi daha 6nemli hale
geldi. Dijital déniisiime de bu agidan bakmahyiz.
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Isgiicii kaynag, otomasyon ile tehdit edilen bizim
gibi tilkeleri ilgilendiren cok 6nemli bir makale Lauren
Weber tarafindan gectigimiz giinlerde Wall Street
Journalda yayimlandi. Weber yazisina 2016-2030 yil-
lan arasinda otomasyon yiiziinden isini kaybedecek
(Weber bunu baska is bulmak zorunda kalacak diye
anlatiyor ve bu ¢ok énemli bir ayinmdir. Nedenini
ileride anlatacagim.) calisan oranlarini vererek bas-
liyor. Analize gére Almanya’da 37 milyon ¢alisanin
yiizde 33’u, Japonya’da 59 milyon calisamin yiizde
46’s1, Amerika’da 166 milyon ¢alisanin yiizde 32’si,
Hindistan’da 612 milyon calisanin yiizde 6’s1 ve Gin'de
757 milyon cahisanin yiizde 13’ti otomasyon nedeniyle
islerini kaybedecek. McKinsey Global enstitiisiiniin
raporuna gore Tiirkiye’de var olan islerin yiizde 50,6%1
otomasyondan etkilenecek. Tiirkiye’de toplam ¢alisan
sayis1 29 milyon civarinda. Benim ¢esitli kaynaklardan
aldigim rakamlar ile yaptigim hesapla Tiirkiye’de ¢al-
san niifusun yaklagik yiizde 20-30’u otomasyon sebebi
ile2030’a kadar isini kaybedebilir. Ozetle, en iyi ihtimal
ile 6 milyon ¢ahsanimza yeni is bulmak zorundayiz.
Bu negatif gibi gériinse de bunu bugiin alacagimz stra-
tejik kararlar ile pozitife evirme firsatimiz var. Weber
makalesinde is kayiplarinin otomasyondan degil, iilke-
lerin 6nlenemeyecek otomasyon ve teknoloji karsinda
aldiklan yanhs kararlardan kaynaklanacaginin altin
ozellikle ciziyor. Weber, gerekli stratejiler gelistiril-
mezse bu is kaybimin sosyal olaylara sebep olabilece-
gini soyliiyor.

Dijital déniigiimiin insan kaynaklarina etkisine en
yakin 6rnegi gectigimiz ay ekran basindan aynlamadan
izledigimiz Diinya Kupasi organizasyonundan verebili-
riz. Bes y1l kadar dnce artik penalti, kirrmizi kart, ofsayt
gibi hakem kararlarmin yeni bir teknoloji ile yapilacag
soylenseydi belki hemen itiraz eder, “Olur mu hig! O
zaman hakemler issiz kalir.” derdik. Fakat, ilk defa bu
yil Dlinya Kupast karsilasmalarinda uygulamaya ko-
nan Video Assistant Referee (VAR) teknolojisi sadece
oyunu giizellestirmekle kalmadi, hakemlerin islerini
kaybetmeyecegini de bize gostermis oldu. Aksine bir
futbol kargilasmast igin ihtiyac duyulan hakem sayi-
sin1 artird. Bu agidan bu uygulama, son zamanlarda
devamh konusuyor oldugumuz dijital déniisiimiin en
giizel 5rneklerinden biri. Hakemlerin karar verme me-
kanizmalarim iyilestirmek amaci ile yapilan bu video
sistemi biiyiik de bir ekonomi yaratti. VAR uygulama-
simin isler hale gelebilmesi icin dort yeni hakemin go-
revlendirilmesi yaminda statlara 33 yayin kamerasi ve
2 Ozel ofsayt kamerasi yerlestirildi, siiper hizh iletisimi
saglayan teknolojik alt yapi ve biiyiik ekranlar kuruldu,
konu ile ilgili uzmanlar yetistirildi ve bu kisilere egi-
timler verdi. Hep dijital doniisiimiin yeni is olanaklar,
yeni meslekler yaratacagindan bahsediyoruz. iste bu
VAR sistemi yeni bir meslek yaratilmasini sagladi: VAR
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egitmenleri. Bu egitmenler biitiin hakemlere, saha gé-
revlilerine ve karsilamalan canli yayinda anlatacak bii-
tiin spikerlere konu ile ilgili egitim verdi. Heniiz Diinya
Kupast ile sinirh olan uygulamamn biitiin tilkelerde ha-
yata gecirilmesi daha ¢ok istihdamin yaratilmasim ve
daha biiyiik bir ekonominin olugmasim saglayacaktir.

Diinya Kupasi érneginden de anlasilacag {izere
egitim, dijital doniistimiin basari ile hayata gecirilme-
sindeki en 6nemli unsurlardan biridir. Yukanda da be-
lirtigim gibi dijital déniigiim nedeniyle 2030°lu yillara
kadar Tiirkiye’de isi doniisecek calisan sayis1 yaklasik
olarak 6 milyondur. Calisanlann déniigmiis olan bu is-
lerde cahisabilmeleri icin yeni yetkinlikler kazanmalan
gerekir. Bu da calisan kisilerin konu ile ilgili egitilmeleri
sayesinde gerceklesecektir. Ornegin Diinya Kupasrnda
gorev alacak tiim hakemler ne kadar tecriibeli olursa
olsunlar, yaslan ne olursa olsun VAR sistemi nedeniyle
yeni beceriler 6grenmek zorunda kaldi. Bu hakemler
VAR sisteminin uygulamaya gecmesi nedeniyle degil,
bu yeni becerileri 6grenemeselerdi issiz kalacaklardi.
Burada ortaya ¢ikan en 6nemli konu ‘hayat boyu 6g-
renme’. Bu felsefeyi yayginlagtirmarmz gerekiyor. 21.
ylizyilda yiiksek egitim artik 20. yiizyildaki gibi ola-
maz. Yani artik genclerimize 4 yilhk {iniversite egitimi
vererek onlarn bu bilgilerle hayat boyu rekabetci ol-
malanim bekleyemeyiz. Aragtirmalara gére, tiniversite-
den yeni mezun insanlann bilgileri konusuna gére 3-5
yil icerisinde artik gecersiz veya yetersiz oluyor. Hayat
boyu égrenmeyi ve bunun alt yapisim genclerimize be-
nimsetemez, bunun alt yapisim olusturamazsak degi-
sendiinyada rekabet etmemiz ¢ok zor olur. Amerika’da
son zamanlarda bireylerin 4 y1llik egitim alip bu sekilde
hayat boyu calismalanm saglayan sistemin birakalip,
iki y1llik bir egitimden sonra is hayatina atilmalarim ve
stirekli egitimlerle hayat boyu yeni beceriler kazanma-
lanni saglayacak yeni bir sisteme gecilmesi tartisiliyor.
Biz de ancak hayat boyu egitim ile diinya ile rekabet
edebiliriz. Ashnda diinyada genel adi ile “Yetigkin
Ogrenimi (Adult Learning)” diye bilinen yeni bir egitim
alani olusmaya basladi. Bizim de bu olusumu yakindan
takip etmemiz gerekiyor.

Futboldaki VAR uygulamasinin en 6nemli amaci
futbol hakemlerinin karar verme mekanizmalarim
destekleyerek daha dogru karar almalarim saglaya-
bilmektir. Ashnda VAR uygulamasina ihtiyac duymak
biz insanlann nasil yanhg karar vermeye yatkin oldu-
gumuzu ok iyi gdsteriyor. Heniiz okumadiysamiz,
Nobel 6diillii yazar Daniel Kahneman’nin Tiirkceye
“Hizh ve Yavas Diisiinme” adiyla ¢evrilmis olan kita-
bini ckumamiz1 tavsiye ederim. Kahneman bu ¢ahs-
masinda, insanlarin ne kadar kolay aldandigim ve na-
sil yanhs kararlar verebildigini anlatiyor. Fakat burada
onemli olan, hepimizin yanl karar verebilecegimi-
zin farkinda olmasidir. Yanhs karar verebilecegimizin
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bilincinde olmak bizi saghkl karar almak icin ek
adimlar atmaya yonlendirir. Bagka kaynaklardan ek
bilgi almaya ¢alisinz. Fakat genelde hepimiz 6zellikle
egitimli ve tecriibeliysek kararlarimizdan hig stiphe
etmeyiz. Arastirmalara gore, yeni restoran agrmis gi-
rigimcilerin yiizde 87’i girisimlerinin kesin basariya
ulasacagim diisiiniiyor. Halbuki restoran isinde bagar
orani sadece yiizde 5. Kendi kararlarimiza o kadar gii-
veniyoruz ki hicbir sekilde ek bilgiye ihtiya¢ duymu-
yoruz. iste ben tecriibeli hakemlerin artik verdikleri
karan tekrar kontrol etmelerinin ve kararlarindan
vazgecmelerinin sadece futbol icin degil, tim insan
karar verme mekanizmalan i¢in bir devrim olduguna
inaniyorum. Bu konu ile ilgili benzer ve basaril bagka
bir 6rnek Amerika’da hastanelerde uygulanmaya
baslandi. Amerika’da baz1 biiyiik hastaneler artik
doktorlarnn sadece kendi bilgi ve tecriibelerine daya-
narak teshis koymasina miisaade etmiyor. Ciinkii bir
doktorun gergek anlamda diinyadaki biitiin tip, ilag
ve teknoloji alanindaki gelismeleri yakindan takip
etmesi igin haftada 48 saat literatiir okumasi gereki-
yor. Ancak cok yogun ¢alisan doktorlar i¢in boylesine
bir okuma yapmak neredeyse imkansiz. Bu sebeple
IBM’in Watson adli yapay zeka programi hastanelerde
kullanilmaya baglandi. Hastanin gerekli biitiin tahlil
ve tetkikleri yapildiktan sonra tahlil ve tetkik sonuc-
lan yapay zekaya yiikleniyor. Watson en giincel bu-
luslar, tiptaki yeni gelismeleri ve diinyadaki benzer
hastalara uygulanan tedavileri tarayip bu bilgilerle
karsilastinyor ve kisa bir siirede, doktora sebepleriyle
tavsiyede bulunuyor. Dikkat ederseniz yapay zeka
karar vermiyor, sadece tavsiyede bulunuyor. Son
karar yine doktorun. Doktor bu bilgiyi alarak kendi
tecriibesi ile birlestiriyor ve son karari veriyor. Bu
gercekten inamlmaz. insan hayat1 hata affetmez; ha-
yat kadar énemli hicbir sey yoktur. Saminm hepimiz
doktorun gerek kendimiz gerekse ¢ocugumuz icin bu
sekilde karar vermesini tercih ederiz.

Ulkemiz ile diger gelismis iilkeler arasindaki en
biiyiik fark, bizim bu teknolojik yenilikleri tehdit ola-
rak goriirken, diger gelismis tilkelerin bir firsat olarak
gormesidir. En taze rnek Uber konusu ve Uber’e gos-
terilen tepkiler. Uber ve benzeri tait paylasim uygula-
malarinm kullaniminn hizl bir sekilde artigi ile birlikte
New York’ta taksi plakasimin piyasa fiyat bir milyon
dolardan iki yiiz bin dolarlara kadar diistii. Bununla
ilgili herhangi bir tepki ya da protesto olmadi. Aksine
eskiden biiyiik sermaye sahiplerinin emrinde diisiik
bir gelirle hatta sadece bahsisle calismak zorunda ka-
lan taksi soférleri artik kendi kendilerinin patronu ol-
duklan icin bu gelismeden ¢cok memnunlar. Bu sekilde
daha fazla insan gelir elde etti. Bunun yaninda fiyat-
lann diigiisti ile birlikte daha ok insan tagit paylasim
sistemlerini kullamur hale geldi. Fiyat diisiisiiniin bir
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diger etkisi ise alkollii araba kullanmadaki diisiis. Tagit
paylasim sistemleri sayesinde ulasim fiyatlan ok diis-
tiigii icin artik insanlar hafta sonu arabalann almadan
eglenmeye gidiyorlar.

21. yiizyilin getirdigi yeniliklerin hayatimiz degis-
tirmesine engel olamayacagimiz artik ortada. Thoman
Friedman’in rafting benzetmesindeki gibi, nehrin hi-
zim kesmek veya yavaslamak icin kiirekleri suya so-
karsak (korumacilik) kanomuz devrilir. Devrilmemek
icin ise tek yol var: Daha hizh kiirek cekmek. Diger bir
deyisle yasaklamak ve engel olmak degil; daha fazla
dgrenmek, daha iyisini yapabilmek ve daha iyi eleman
yetistirmek gerekiyor. Weber, tilkelerin korumaci ka-
rarlar yerine; otomasyon yiiziinden isini kaybetme
tehlikesi olan insanlar yeni isler icin egitmesi gerek-
tiginin altim giziyor. Gelisim ve teknolojik devrimler
kacinilmazdir. fsgiiciimiizii buna gore siirekli egitirsek
hem rekabetciligimiz artar hem de daha degerli yeni is
alanlan yaratabiliriz.

Yukarida bahsettigimiz gibi nehir hizlaninca dev-
rilmemek icin kiirekleri suya batirmayip, daha izl
kiirek cekmemiz gerekiyor. Uber ve Lyft gibi sirketleri
yasaklamak yerine daha iyisini yapmak icin ugrasma-
liy1z. Bu konuda en biiyiik sirket ashinda Cin’li DiDi.
2012 yilinda kurulan DiDi Chuxing simdiden Uber’in
diinyadaki bircok operasyonunu satin aldi. Tiirkiye
olarak biz de bunu firsata doniistiirebiliriz. Ulkemizde
yerli araba caligmalari devam ediyor. Bunu yaparken
daha ileriyi diisiinerek DiDi ile isbirligine gidip, DiDi
teknolojisi ile calisan elektrikli ve siiriiciisiiz araba
iiretmek bizim igin biiyiik bir firsat olacaktir. Ford,
GM, Volkswagen gibi dev araba iireticileri Uber ve Lyft
gibi tasit paylasim sirketleri ile ortaklik arayisinda.
Daha rekabetci ve basanl olmak istiyorsak yasakla-
mak ve engellemek yerine, ortakliklarla daha iyisini
yapmaliyiz.

Uber’in yeni uygulamasini duydugum zaman ¢ok
gililmiis ve nasil firsatlar kagirdigimiza tiziilmiigtiim.
Uber’in yeni uygulamasinda artik bazi araclar belli
bir hatta gidecek ve siz Uber araglarnin hattina gide-
rek araclara binebileceksiniz. iste bizim onlarca yildir
yaptigimiz sey: Dolmus! Yeni adiile: Kadikéy-Bostana
Uberi.

Konuya insan Kaynaklan ile baglammstik, dyle biti-
relim. Ben Tiirkiye’deki insan Kaynaklan sektoriinde
calisanlara, yapay zekamn onlan olumsuz etkileme-
sine firsat vermeden bu konunun énciisii olmalarn
tavsiye ediyorum. Bircok konuda maalesef diinya li-
deri degiliz; fakat gelecegibiz sekillendirirsek ilkemizi
oncii ve rekabetci bir duruma getirebiliriz. ©
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