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OZET

Almanya’nin 2011 yilinda bir proje olarak dile getirdigi Endiistri 4.0 (Dordiincii
Sanayi Devrimi) giliniimiiz iiriin ve hizmet iretim yoOntemlerinin bastan asagi
degismesine olanak saglayan dijital teknolojilerin biitiiniinii ifade etmektedir. Endiistri
4.0 ortaya cikis1 ve uygulamalariyla birlikte Almanya tarafindan 6ncelikle kullanilmis

olsa da sagladigi avantajlar ve teknolojik gereklilikler agisindan global bir gelismedir.

Diinya diizeninde her iilke Endiistri 4.0’a ge¢is i¢in ¢alismalar baglatmis olsa da
heniiz tam bir ge¢is miimkiin degildir. Clinkli Endiistri 4.0 fiziki bir¢ok teknolojik
¢Oziim sunsa da kiiltiirel degisimi de beraberinde getirmektedir. Tiirkiye’nin sanayi
tarihine bakildiginda sanayi devrimlerini arkadan takip ettigi kaginilmaz bir gergektir.
Bunun en agiklanabilir 6rnegi ise ithal ikamenin ge¢im modeli olarak belirlendigi
donemlerdir. Gergek sudur ki giiniimiiz teknolojisinde Tiirkiye’nin Endiistri 4.0’1
kacirma liikksii yoktur. Kagirmasi durumunda ithalata bagimli ve rekabet giiciinii
kaybetmis ekonomisi kiigiilen bir iilke olarak gelismis iilkelerin tamamen gerisinde
kalabilir. Bu sebeple endiistri 4.0’°a ayak uydurmak heniiz miimkiinken bu konuda
devlet politikalarinin gelistirilmesi {liniversitelerde, kamuda, 6zel sektorde ve sivil
toplum kuruluglarinda farkindaligin artirilmasi ve yeni nesil iiretim modellerinin

Ozendirilmesi Onem arz etmektedir.

Bu arastirmanin amaci firma organizasyon yapist ve insan kaynaklari rollerini
endiistri 4.0 kapsaminda degerlendirmektir. Bu amag¢ dogrultusunda literatiir taramast
yaptlmis Endiistri 4.0, organizasyon yapist ve insan kaynaklari rolleri ile ilgili
kuramsal  bilgiler agiklanmis  ardindan  firmalar  {izerinden = uygulama

gergeklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda, anket calismas1 Istanbul ve Kocaeli illerinde, otomotiv
sektorlinde faaliyet gosteren, 250 ve iizeri calisana sahip biiylik 6lg¢ekli 4 firma
tizerinden gerceklestirilmistir. Arastirma toplam 147 calisan iizerinden elde edilen
verilerle, kolayda orneklem yoluyla gerceklestirilmis ve organizasyon yapilarinin
insan kaynaklar1 rolleri iizerindeki etkisinin olup olmadigini ortaya konmasi

amaclanmustir.



Arastirma sonuglarina gore, orgiit yapist boyutlarindan merkezi yap1, mekanik /
biirokratik yapr ve organik / yonetim yeniligi yapilari ile insan kaynaklar1 rolleri
boyutlarindan stratejik ortak rolii, idari uzman rolii, degisim ajani rolii ve g¢alisan

sampiyonu rolii arasindaki iligkiler incelenmis ve iligkiler tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri 4.0, insan kaynaklar1 rolleri, organizasyon yapisi,

organik, mekanik, merkezilesme.



ABSTRACT

The Industry 4.0, which is the broad definition of the digital and technological
advances affecting and transforming completely the today's production methods, was
announced as a project by Germany in 2011. The revolutionary wave of Industry 4.0
was being utilized by Germany however it became a global phenomenon with its

innovations and technological requirements.

Although the whole world started to update processes of Industry 4.0, it has not
been completely possible so far. Because, Industry 4.0 will not only bring many
technological solutions physically, but it will cause cultural differentiations. It is
obvious that Turkey has always lagged behind of the global industrial revolutions. The
periods of history when the import substitutes took place of production are verifying
this phenomenon. As a matter of fact, Turkey has no other options but to complete the
Fourth Industrial Revolution. Otherwise, Turkey will stay completely behind of
developed countries with its import dependent situation and shrinking economy.
Therefore, while it is still available to upgrade to Industry 4.0, it is becoming more
important to broaden the government policies, to increase the awareness on society,
universities and non-governmental organizations and to encourage the new generation

production production models.

This study aims to analyze the organizations' scheme of structure and the human
resources in the scope of Industry 4.0. Thus, a literature review is made to explain the
theoretical background of Industry 4.0, organizational structure and the human
resources. Consequently, applications are performed on firms.

Keywords: Industry 4.0, human resource, organizational structure, organic,

mechanistic.
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1. GIRIS

Ik sanayi devriminden bu yana maliyetleri diisiiriirken verimliligi arttirmak her
zaman bir endise kaynagi olmustur. Henry Ford veya Frederick Taylor tarafindan
Onerilen ve uygulanan yonetim teorilerinin hepsi verimliligi arttirmak kavramini daha
da ileriye tasimak icin ¢aba sarf etmektedir. Yeni araglar, tiretim ve ¢alisma igin yeni
yollar ve yeni teknolojiler her zaman incelenmis ve hepsi Sanayi Devrimi tarihinde
farkli sekillerde ortaya ¢ikmistir. Her zaman tek bir is¢inin tiretkenligi artirmak igin
daha fazla calisma yetenegi anlayisi olmasina ragmen, daha sonra yoOnetim
yeteneklerinin ve tiretim tekniklerinin verimliligi artirmaya yonelik unsurlar oldugu
anlagilmaktadir ve Taylorizm’den beri bu da her yil i¢in %3 artmaktadir (Drucker,

1999).

Birinci sanayi devriminin yasandigi o donemde, insan faktorii verimlilik
denklemlerindeki nicel degiskenlerdi. Baska bir deyisle, daha fazla ¢alisan veya daha
fazla caligma saati tiretkenligin tanimidir. Buna karsilik, insanlar sisteme ¢ekmek,
sadece bedenleri ile degil, ayn1 zamanda zihinleri ve diisiinceleriyle de ¢aligmalarini
stirdiirmek, verimlilige katkida bulunacak, daha da 6nemlisi firmanin varligina katkida

bulunacaktir (Katz, 1964).

Sanayi devrimleri devam ederken siirekli yeni yaklasimlar arastirildi, kullanildi
ve yeni teknolojiler ortaya ¢ikt1. Yeni teknolojiler ayn1 zamanda endiistriyel devrimleri
de sekillendirmistir. Dérdiincli Sanayi Devrimi, Alman hiikiimeti tarafindan 2011
yilinda ilan edilmistir. Otonom sistemler {g¢ilincli endistriyel devrimin
onciilerindendir. Dordiincii Sanayi Devrimi’nin itici giliciinlin ise siber-fiziksel

sistemler oldugu kabul edilmektedir (Bartodziej, 2015).

Gergeklesen tiim yeniliklerin etkileri bulunmaktadir. Organizasyon yapilarinin
degismesi yeni is pozisyonlarina yol acacaktir, ayn1 zamanda bazi pozisyonlarin da
sonlanmasina sebep oldugu soylenebilir. Insan temelli bir sistemden yari-robotik bir
sisteme gecis, sirketleri yeni pozisyonlar i¢in ¢aligsanlari isten ¢ikarma karar1 almaya

zorlayacagi sOylenebilir (Acemoglu, 1997; Sumer, 2018).

Degisen ve gelisen teknolojik yenilikler karsisinda insan kaynaklar1 fonksiyonu

da degiskenlik gosterecektir. Bu baglamda, 6rgiit yonetimleri siirekli bir arastirma ve



degerlendirme yontemi ile insan kaynaklarinin gereksinimleri ve bu gereksinimlerin
kargilanma yoOntemlerini belirlemek durumundadir. Bu durum, insan kaynaklari
departmaninin rollerini de etkilemekte ve farkli insan kaynaklari rollerini ortaya
cikarmaktadir. Bu roller; insan kaynaklar1 uygulamalari, siire¢ ve politikalarini 6rgiit
stratejileriyle uyumlu bir hale getirmesini ifade eden stratejik ortak roli, insan
kaynaklar1 uygulama ve siireglerini orgiit igerisinde etkili bir hale getirilmesini ifade
eden idari uzman roliidir. Calisanlarin orgiite bagliligr ve katkisinin arttirilmasin
ifade eden calisan sampiyonu rolii ve degisimin saglanmasi ve Orgiit igerisinde

yayilmasini ifade eden degisim ajani olarak tanimlanmaktadir (Tiysiiz, 2019).



2. ENDUSTRI 4.0 iLE ILGILI KURAMSAL
CERCEVE

Bu boliimde Endiistri 4.0 kavrami, tarihsel gelisimi, 6nemi ve amaglar1 bagliklar

halinde belirtilmektedir. Bu boliimde bagliklar literatiir bilgilerini igermektedir.

2.1. Sanayi Devrimleri

Dordiincii sanayi devrimi bir bagka ad1 ile Endiistri 4.0’1n gelisimini anlamak

icin sanayi devrimlerini incelemek gerekmektedir.

Sanayi devriminin ilk ¢ikis noktasi Ingiltere’dir. Birinci sanayi devrimi,
Ingiltere'den kisa bir siire sonra Bat1 Avrupa ve Amerika iilkelerine yayilmistir. Sanayi
devrimleri ile iiretimde bircok yaklasim degismis, yeni kurallar uygulanmaya
baslanmig ve sanayilesme seviyelerine bakarak iilkelerin gelisme diizeyi
belirlenmigtir. Sanayilesme, doganin insan ihtiyaclarina paralel doniisiimii olarak

tanimlanabilir (Aksoy, 2017).

Tablo 2.1: Sanayi Devrimleri Tarihgesi

Birinci Sanayi Su ve buhar enerjisiyle ¢alisan makinelerin kesfi
Devrimi (1760 — 1830)

Ikinci Sanayi Devrimi | Elektrigin kesfi, is boliimii ve seri {iretim mantiginin
(1840 -1973) olusmasi

Uciincii Sanayi Otomasyon sistemlerinin kurulmasi ve seri tiretim
Devrimi (1974 — 2011) | mantiginin olusmasi

Dérdiincii Sanayi Siber fiziksel sistemler ve bilginin liretimde hizli
Devrimi (2011 -...) transferi

Tablo 2.1°de dort sanayi devriminin gerceklesme tarihlerini ve sanayi devrimi
kavraminin olugmasina yol agan 6nemli olaylar1 gostermektedir (Gabagh ve Uzundz,
2017). Uretim endiistrisinde énemli olan dort sanayi devriminin alt baslhiklar olarak

incelenmesi, iiretim devrimlerinin adim adim goézden gegirilmesini saglayacaktir.



2.1.1. Birinci Sanayi Devrimi (1760-1830)

Uretimde ilk sanayilesme olarak kabul edilen birinci sanayi devrimi, iiretimde
su ve buharla calisan makinelerin iiretimde kullanilmasiyla Ingiltere'de baslamustir.
Ingiltere'den hemen sonra Avrupa'ya ve daha sonra diinyaya yayilan birinci sanayi
devriminde, su ve buhar enerjisi ile yapilan makinelerde insan giicii yerine makine
kullanilmaya baslanmis ve fabrikalar agilmaya baslamistir (Gabagh ve Uzunéz, 2017).
Klasik tarim toplumundan sanayi toplumuna gec¢is bu yillarda baglamis ve sanayi
devrimi ile toplumda radikal degisiklikler ger¢eklesmistir. Uretimde insan giicii yerine

makine kullanim1 dogal olarak iiretim kapasitelerini de artirmistir.

Tarihsel olarak, iiretim sistemlerindeki bu biiylik degisiklikler toplumlarin
yapisini degistirmistir. I1k basta, aver toplayici topluluklariin kurulmasi ve daha sonra
hayvanlarin evcillestirilmesi, yerlesik hayata gegisi tetiklemistir. Yerlesik hayata
gecis, ilk toplumsal doniisiim ve kentlesme ve devletlesmeyi baslatmistir. Daha sonra,
birinci sanayi devrimine kadar, tarimsal medeniyetler var olmaya devam etmistir.
Birinci sanayi devrimi ile yeni smiflar olusmaya baslamistir. Makineler iiretim
stireglerine girmig, fabrikalar agilmaya baglanmais, is¢i sinifi olugturulmus ve tliretim
siirecleriyle basglayan bu degisiklikler sonucunda yeni bir toplumsal yap1 ortaya
cikmigtir. Bu doniisiime biiyiik doniisim denmistir. Bu doniisiim teknolojik,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisimler ve toplumun siif yapisindaki degisiklikler

meydana getirmistir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Birinci sanayi devriminde, sermaye sahibi girisimciler fabrikalar kurma siirecine
baslamis ve yeni yasam tarzina gecisin temelleri atilmistir. Yeni yasam tarzi olarak
kabul edilen bu degisimde, sosyal iliskiler hizla degismis, kentlesme oran1 artmis ve
sanayi iscileri ortaya ¢ikmistir. Birinci sanayi devrimi ile biiylik aileler yerlerini
cekirdek ailelere birakmis ve is giris-¢ikis saatleri ve fabrika diizeni ile zaman kavrami
toplumun ana konusu haline gelmeye baslamis ve kisilikler 6n plana ¢ikmaya

baslamistir (Yazici ve Diizkaya, 2016).



2.1.2. Ikinci Sanayi Devrimi (1840-1973)

Ikinci sanayi devrimi teknoloji devrimi olarak da adlandirilmaktadir. Bu devrim
ile hammadde ve enerji kaynaklar1 degismeye baglamistir. Elektrigin kesfi ile buhar
giiclinilin yerini almasi, liretim endiistrisini gelistirirken yeni sistemlerin olusmasina da

yol agmustir.

Elektrik ile beraber iiretimde montaj hatlar1 kurulmus ve seri liretim hatlar
olusturulmaya baslanmistir. Henry Ford seri iiretimi olusturacak iiretim bantlari tipini
otomobil fabrikasinda faaliyete gecirerek ikinci sanayi devriminin Onciilerinden biri
olmustur. Otomotiv sektoriinde baglayan seri liretim hatlar1 hizla diger sektorlere
yayilmistir. 1960'lara kadar devam eden seri iiretim, Fordizm olarak adlandirilmigtir
(Gabagli ve Uzunoz, 2017). Giiniimiizde, daha az gelismis endiistriler ve {ilkelerdeki
ikinci sanayi devrimi, kismen sektoriin ve {ilkelerin kalkinma seviyesine gore devam
etmektedir. Ugiincii endiistri devrimine gegis ile beraber seri iiretim mantig1 sona
ermemekte, bir¢cok sektorde iilkemizde de halen seri tliretim temelli iretim modelleri
uygulanmaktadir. Endiistri’nin tarihsel gelisimi Sekil 2.1°de 6zetlenmistir (Sayilgan

ve Isler, 2017).

Ik programlanabilir mantiksal 4. Endiistriyel Devrim
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denetleyici (PLC), Modicon 084 = Siber-fiziksel sistemlere
1969 dayal Grelimin devreye girisi
3. Endiistriyel Devrim
imalatin otomasyonunu
ilk oretim hatti, Cincinnati ileri safhalara tagimay1
Mezbahalar bagaran eleklronik ve bilgi A
1870 teknolojilerinin devreye girisi =
o =
2. Endistriyel Devrim é
Isbolumune dayali, 5
elektrik enerjili kitlesel
lik endostriyel dokuma tezgahi  gretimin devreye girisi
1784
1.Endiistriyel Devrim
Su ve buhar enerjili
mekanik aretim
lesislerinin devreye girigi
& o 4 : Zaman P
18. yazyilin 20. yazyihin 1970'lerin bagt Bugun

sonu baglangici

Sekil 2.1: Endiistri’nin Tarihsel Gelisimi



Buhar enerjisi yerine fabrikalarda elektrik kullanimi, komiir yerine enerji
kaynag1 olarak ham petrol kullanimi ve seri iiretim montaj hatlari, ikinci sanayi
devriminin iretim sistemlerine getirdigi yenilikler olarak siralanabilir. Fordist seri
iretim ve Taylor tUretim teknikleri verimliligi ve iiretim hizlarimi artirmistir.
Verimlilikteki artis gelirlerde de artisa yol agmis ve gelir seviyesindeki artig orta

siifin dogmasina yol agmistir (Kabaklarli, 2016).

Donemin 6nemli enerji kaynaklarinin kesifleri; 1828 Sir Henry Bessemer'in
celigi kesfi ve 1879'da Thomas Edison’un elektrik ampuliinii kesfidir. Ayn1 donemin
onemli iletisim kesifleri, William Fothergill Coke ve Charles Wheatstone'un telgraf
sisteminin kesfi ve 1876'da Alexander Graham Bell tarafindan telefonun icadi olarak

gosterilebilmektedir (Kabaklarli, 2016).

2.1.3. Uciincii Sanayi Devrimi (1974-2011)

Seri liretim, tek tip tirlinlerin piyasaya siiriilmesini saglamaktadir. 20. yiizyilin
ikinci yarisinda, miisteri iirlin talepleri degismeye basladikca seri iiretim mantig1 da
degismistir. Uretim hatlarinda bilgisayar, otomasyon sistemleri, bilgi ve iletisim
teknolojileri kullanilmaya baglanirken, seri liretim yerine kisisel taleplere gore iiretim
modelleri iiretilmeye baslanmistir (Gabagli ve Uzunédz, 2017). Kisisellestirilmis
miisteri talepleri {i¢iincii sanayi devrimine yol agcmistir. Gelisen teknolojiler ve bu

teknolojilerin {iretim sistemlerinde kullanimi, bu siireci baglatan ana faktorlerdir.

1970'lerden itibaren iretim sistemlerinde elektronik ve bilgi teknolojileri
kullanilmaya baglanmistir. Bdylece bu egilim, programlanabilir makineler ve

otomasyonlar iiretim sistemlerindeki yerini almis ve 2000'li yillara kadar devam ettigi

sdylenebilir (Aksoy, 2017).

Internetin, 1990'dan bu yana iiretim ve bilgi teknolojilerini etkilemeye baslamasi
ile tiretim endiistrileri hizla biiylimeye baslamis, iletisim ve ulasimdaki biiytlik
degisikliklerle yerel sirketler hizla kiiresellesmeye baslamistir. Kiiresellesme, tiretimi
ileri seviyeye tasimistir (Gabagli ve Uzundz, 2017). Sonug olarak kiiresellesme,

iletisim ve ulagim teknolojilerinin gelismesiyle beraber hizla baglamistir.



Moore yasast bu doneme yol gosterici bir rehber olarak damga vurmustur.
1965'te Intel'in kurucularindan Gordon Moore tarafindan gelistirilen bu yasa ti¢lincii
sanayi devrimi i¢in 6nem arz etmektedir. Bu yasaya gore, iki yil i¢inde iiretilen
mikrociplerdeki transistdr sayisinin iki katina c¢ikacagi ve maliyetlerinin hizla
azalacagr oOngoriilmektedir. Teknoloji maliyetlerinin her yil yiizde 30 azalacagi
belirtilmistir. Makine sistemlerinde teknolojik entegrasyon arttikca maliyetler
azalacak, makinelerin hiz1 artacak ve problem ¢dzme yetenekleri artacaktir. Ornek
olarak, 1970'lerde, makine belleklerinde saklanan bilgiler kilobayt olarak 6lg¢iiliirken,
gigabaytlar artik bilgi tutmak i¢in kullanilmaktadir (Kabaklarli, 2016). Teknolojik
gelismeler tiglincti endiistri devrimini gilintimiizde yeni devrime, Endiistri 4.0’a
tasimugtir. Uretim teknolojileri birbirleriyle devam eden bir zincirde hizla gelismeye
devam etmektedir. Endiistri devrimleri tarihgesi sekil 2.2°de belirtilmektedir (Yazici
ve Diizkaya, 2016).

EndUstri 4.0
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Sekil 2.2: Endiistri Devrimleri Tarihgesi

Uciincii Sanayi devrimi, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelistirilmesi ve
yayilmasiyla ortaya ciktigi, uydu ve kablosuz teknoloji triinlerinin ise temelini
olusturdugu diisiiniilmektedir. Riizgar, gilines, yeralti ve hidrojen enerjileri, sifir
emisyonlu ulagim, yesil ekonomi, sanayiler aras1 yaygin iliskiler, sanayinin ve ticaretin
kiiresellesmesi bu dénemin &nemli konularmi olusturmaktadir (Ozkurt, 2016).
Endiistri devrimlerinin asamalar1 ve sonuglar1 Tablo 2.2’de O6zetlenmistir

(Matovcikova, 2017).



Tablo 2.2: Endustri Devrimleri

Sanayi
Devriminin
Asamalari

Buluslar

Ozellikleri

Sonuglar

Birinci Sanayi
Devrimi —
Ingiltere
(1750-1850)

e James Watt’in
buhar makinesi
(1765)

o Metalurji

o Tekstil

e Miihendislik

e Koleligin
kardirilmasi

e Insanlarin
kasabalara
tagimmasi

e Sermaye birikimi

e Kentlesme

o Niifus artis1

¢ Daha yiiksek yasam
standart1

e Sosyal devrim

ikinci Sanayi
Devrimi
(1870 - 1914)

e Miihendislik

e Telekominikasyon

¢ Kimya endiistrisi

e Denizcilik
endiistrisi

e Isletme yonetimi

e Ucuz komiir
¢ Elektrik

e Seri Uretim

¢ Demiryollari, demir
ve ¢elik iiretimi

e Makine kullanimin
yayginlagmast

e Kagit ve kauguk

uretimi

Uciincii
Sanayi
Devrimi
(1950-2011)

e Ulasim

e Bilgisayarlar
e Makineler

e ilag

¢ Genetik

miihendisligi

e Dijital tiretim
o Akilli yazilim
e Robotlar

e Sifir emisyon

tasimacilik

e Miisteri bazli iiretim

e Diisiik maliyetli
iilkerlerde tiretim

e Kalifiye iscilik

e Yenilenebilir enerji

Dordiincii
Sanayi
Devrimi —
Almanya
(2011-...)

o Tum sektorler
e Tim ekonomiler

e Tiim disiplinler

e Dijitallesme
e internet
e Yeni teknolojiler

e Otonom araglar

e Dijital firmalar
e Yapay zeka
e Issizlik

2.1.4. Dordiincii Sanayi Devrimi (2011-...)

Her sanayi devrimi artan verimlilik ve iiretimde biiyiik ivmeye yol agmustir.
Giiniimiizde, tiretim sistemlerinde kullanilmaya baslanan Siber Fiziksel Sistemler ve
Nesnelerin interneti tabanl iiretimler, yeni bir sanayi devrimine yol agmistir.
cogu 4.0 olarak

adlandiriimaktadir ve tigiincti sanayi devriminden farkli olarak, tiretim sistemlerinde,

Dordiincii  sanayi  devrimi, kaynak tarafindan Endiistri

makine ve makine sistemlerinde internetin uretim sistemlerinde kullanilmas: ile



isgliciine ihtiyag duymadan makine ve makine sistemlerinin otomatik olarak tiretimleri
gerceklestirdigi ve liretim siireglerini yonettigi goriilmektedir (Gabaghi ve Uzundz,
2017).

Klasik iiretim sistemlerinde miisterilerin degisen iiriin taleplerini karsilamakta
giicliik ¢ekilmektedir. Dordiincii sanayi devrimiyle beraber otomasyon sistemlerinin
kurulmasi ile fabrikalar ve makineler, miisteri taleplerine hizli bir sekilde cevap
vermek igin iiretimi sekillendirmektedir (Algin, 2016). Ugiincii sanayi devriminden
baslayarak, {iiretimde kisisellestirilen miisteri taleplerine cevap verme arzusu,
dordiincti sanayi devrimi olan Endiistri 4.0 olarak iiretim sistemlerinde internet

kullanimz ile bir sonraki seviyeye ¢ikarilmaktadir.

[k Sanayi Devrimi'nden dérdiincii Sanayi Devrimi'ne giden yolculuktaki énemli

gelismeler su sekilde siralanabilir:

e Uretimde Mekanik Sistemlerin Kullanilmasi (18. Yiizyil): 1712 yilinda

buhar makinesinin icadi.

e Elektrigin Icadi1 ve Seri Uretime Gegis (19. Yiizyil): 1840 yilinda telgraf
ve 1880 yilinda telefon icatlar1, 1920 yilinda Taylorizm.

e Uretim Sistemlerinde Otomasyon (20. Yiizyil): 1971 yilinda ilk mikro
bilgisayar (Altair 8800), 1976 yilinda Apple I (S. Jobs ve S. Wozniak).

e Otomasyon ve Sanal Gergeklik (21. Yiizyil): 1988 yilinda AutoIDLab.
(MIT), 2000 yilinda nesnelerin interneti, 2010 yilinda hiicresel tagima
sistemi, 2020 yilinda otonom etkilesim ve sanallastirma seklindedir

(Firat ve Firat, 2017).

Sekil 2.3: Sanayi Devrimleri
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Sekil 2.3'te de goriildiigii gibi Tiibitak, 2016'daki dort biiyiik sanayi devrimini
onemli olaylarla siniflandirmaktadir. Su ve buhar giicii ile birinci sanayi devrimini,
seri liretim ve montaj hatlar ile ikinci sanayi devrimini, otomasyonla {igiincili sanayi

devrimini ve siber fiziksel sistemlerle dordiincii sanayi devrimini tanimlamistir.

Uretim sistemlerinin de@isen miisteri taleplerine hizla adapte oldugu ve diger
tiretim sistemleriyle siirekli temas halinde oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde bu
iletisim internet tarafindan saglanmakta ve internet her iiretim birimini etkilemeye

baslamaktadir.

2.2. Endiistri 4.0 Gelisim Siireci

Endiistri 4.0'1n ortaya ¢ikmasini tetikleyen bazi faktorler vardir. Endiistri 3.0'dan
sonra internet ve teknolojideki iist diizey gelismeler yeni sanayi devriminin Oniinii
agcmistir. Teknolojik gelismelere ek olarak, diinyadaki iiretim payinin 1990'lardan beri
gelismis tilkelerden yeni sanayilesmis gelismekte olan tilkelere kaymasi, gelismekte
olan ilkelerdeki niifusun benzer sekilde artmasi ve gelismis iilkelerdeki maliyetlerin

artmasi gibi nedenler batili gelismis tilkelerde yeni bir devrime yol agmustir.

Uretim sektorii, Avrupa’nin ekonomik biiyiimesinin ana sektorlerinden biridir.
Avrupa'da ihracatin yiizde 75'i ve tiim yeniliklerin yiizde 80" endiistriyel bilyiimeden
kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte, Avrupa'daki mevcut biiyiime iki farkli sekilde
degerlendirilmektedir. Gelismekte olan Dogu Avrupa iilkeleri ve Alman endiistrisi
stirekli bliyiime gosterirken, Ingiltere ve Fransa gibi gelismis bat1 Avrupa iilkeleri son
20 yildir sektordeki pazar payini kaybetmektedir. Genel olarak Avrupa, sanayi pazari
son 20 yilda pazar payinin yiizde 10'unu kaybederken, tiim gelismekte olan diinya
tilkeleri endiistriyel pazar payin yiizde 40'a ¢ikararak ikiye katlamistir. Almanya,
sektordeki pazar payinin siirekli olarak gelismekte olan iilkelere kaydirdigin
gordiigiinden, birkag yildir mevcut pazar payini korumak ve gelistirmek i¢in stratejiler
gelistirmeye ¢alismis ve bu alanda endiistri lideri olmustur (Hoffman ve Riisch, 2017:
24). Avrupa'y: gelismis tilkeler agisindan incelerken, diger gelismis diinya tilkeleri gibi

son yillarda da kiiresellesme ile birlikte tiretim pazar paylarinin azaldig: agiktir.

1997 yilinda Aron tarafindan tanimlanan tiretim faktdrlerinin seyyaliyeti olgusu,

sermayedarlarin iiretim maliyetlerini goz Oniinde bulundurarak yatirimlarini daha
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diisiik maliyetli iilkelere yonlendirmesi fikridir. Bu fenomen sayesinde gelismis
tilkelerin sermaye ve bilgi kaynaklar1 gelismekte olan tilkelere aktarilirken, gelismekte
olan iilkeler hammaddelerini ve emegini gelismis tilkelerin kullanimina sunmuslardir.
Kiiresellesme, iiretim maliyetlerini diisiirerek ve daha fazla tiretimi tetikleyerek
kapitalizm fikriyle baslamistir. Endonezya, Hindistan, Tiirkiye, Brezilya, Arjantin,
Tayvan, Tayland ve 6zellikle Cin gibi gelismekte olan iilkelerde sanayi gelistirmeye
baslamig, bu siiregte edindikleri finansal giicii gelismis {ilkelerden 6grendikleri
bilgilerle birlestirmistir. Ozellikle Cin, Hindistan ve Brezilya liderligindeki iilkeler
gelismis iilkelerle rekabet edebilir ve hatta bu kalkinma firsati ile onlara {istlinliik

kurabilir hale gelmislerdir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Gelismislik diizeyi kadar iilkelerin niifus oranlari da son yillarda diinyada tiretim
oranlarinda degisikliklere neden olmaktadir. Cin ve Hindistan iilke niifuslarinin diinya
ortalamasimin fazla {istlinde olmasi, isgiicli maliyetlerinin diisiik olmasina sebep
olmaktadir. Ote yandan, gelismis Avrupa iilkeleri ve Almanya, yaslanan niifuslari
nedeniyle gelismekte olan iilkelerle rekabet edememekte ve bir ¢6ziim olarak, beden
giicii yerine yiiksek teknolojili otomasyon sistemlerini yaymaya c¢aligmaktadirlar
(Gabagli ve Uzundz, 2017). Uretim sistemlerinde yiiksek teknolojinin kullanilmasi,

Endiistri 4.0'a gegis yolunda 6nemli bir adimdr.

Son yillarda gelismekte olan tilkelerin niifusundaki artis, artisin gelecekte paralel
olarak devam edecegini gostermektedir. Tablo 2.3'te goriildiigii gibi, Avrupa'nin
diinya niifusunun payr 2017-2100 arasinda azalmaya devam edecektir (Gabagh ve
Uzundz, 2017). Demografik degisiklikler géz oniine alindiginda, beden giiciinden
ziyade teknoloji tabanli iiretim sistemlerine ge¢is Avrupa i¢in giderek daha mithim bir

unsur haline gelmektedir.

Tablo 2.3: Bélgelere Gore Diinya Niifusu, 2017-2100

Diinya Afrika Asya Avrupa K.Amerika | Okyanusya | Tiirkiye
(milyar) | (milyar) | (milyar) | (milyar) | (milyar) (milyar) (milyon)

2017 7,6 13 4,5 0,7 0,4 0,04 80,7
2030 | 8,6 1,7 4,9 0,7 0,4 0,04 88,4
2050 |98 2,5 53 0,7 0,4 0,1 95,6
2100 11,2 4,5 4,8 0,6 0,5 0,1 95,8
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Gelismis tlkelerin tiretimdeki genel pazar paylarindaki diisiis Sekil 2.4'te
goriilmektedir (Yazict ve Diizkaya, 2016). Gelismekte olan iilkelerin kiiresel iretimde
pay1 1991 yilinda yiizde 21 iken, gelismis iilkelerin (Bat1 Avrupa, Kuzey Amerika ve
Japonya) iiretimde hakimiyeti toplamda ylizde 77 orani ile agikca goriilmektedir. 2011
yilinda, degisim grafikte acik¢a goriiliiyor. Gelismekte olan iilkeler 20 yilda ikiye
katlayarak diinyadaki paylarini ylizde 41'e ¢ikarmayr basarmiglardir. Son 20 yilda
Cin'in tiretim hacmi yiizde 39, Brezilya'nin liretim hacmi ise yiizde 23 artarken; {iretim
hacimleri Almanya'da yiizde 5, Fransa'da yiizde 20 ve Birlesik Krallik'ta ylizde 29
azalmistir. Gelismis iilkeler, yliksek teknoloji, bilgi ve tiretim altyapilarini kullanarak,
kiiresel olarak iiretimdeki kayip paylarini geri kazanmak igin yeni bir endiistriyel

dontlisiime girmeye baglamislardir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Glney
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Sekil 2.4: 1991 ve 2011 Yillar1 Uretim Pazar Paylar1 Karsilastirilmasi

Tim bu gelismeler, gelismis iilkelerin imalat endiistrisindeki kayip pazar
paylarini1 yeniden kazanmak i¢in yeni bir trend olusturmasi gerektigini gostermektedir.
Bu trend artik Endiistri 4.0’dir (Kagermann et al., 2013). Almanya gibi endiistrisi
giiclii tlkelerin, Endiistri 4.0 uygulamalarint basariyla uygulayabileceklerine
inanmaktadir. Ciinkii otomasyon sistemlerine gecis, sensdre bagli {iretim bilgi
sistemlerinin kurulumu, kendi kendini yoneten iiretim sistemlerinin kurulumu ve
verimli ¢aligmasi gibi Endiistri 4.0 uzmanlig1 konularinin endiistrinin gii¢lii olmadigi

tilkelerde uygulanmasi kolay olmayacagini ifade etmektedir (Hoffman ve Riisch,
2017).
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2.3. Endiistri 4.0 Nedir?

2011 yilinda Almanya'da Hannover Fuari'nda adini ilk kez duyuran Endiistri 4.0,
diinyadaki akademisyenler, uygulayicilar, politikacilar ve hiikiimet yetkilileri
tarafindan stirekli olarak dikkate alinan bir konu olmustur. Kagermann (2013: 26),
Endiistri 4.0 kavramini iiretim teknolojilerinde otomasyon ve veri aktariminda yeni bir
trend olarak tanimlamaktadir. Siber fiziksel sistemler (Cyber Physical Systems - CPS),
nesnelerin interneti (The Internet of Things — IOT), bulut (cloud) sistemleri ve akilli
fabrika (Smart Factory) kavramlari Endiistri 4.0 kavraminin bilesenleri olarak
belirtilmigstir. Sistemi kisaca Ozetlemek gerekirse; kurulan akilli fabrikalarda
olusturulan siber fiziksel sistemlerin yardimiyla, sanal diinyada gercek nesnelerin
dijital kopyalar1 yaratilir. Nesnelerin interneti ile {irinler birbirleriyle ve insanlarla
iletisim igerisinde ve koordine edilmektedir. Bdylece olusturulan siber fiziksel
sistemde {iretim ve siire¢ takibi internet {izerinden yapilabilir hale gelecektir (Sung,
2018). Sekil 2.5’te Endiistri 4.0 genel semasi verilmistir (Hulusi, Berik “Endiistri 4.0
Nedir?”, (Erigim tarihi: 10.01.2019), https://magg4.com/endustri-4-0-nedir/)

- o
KULLANICI ARAYUZ0 5 ST T | * . BUYUKVERI ot

Sekil 2.5: Endiistri 4.0 Genel Semasi

2011 yilinda Almanya'daki Hannover Fuari'nda sorulan bir soru, “Giintimiizde
tiim bilgisayarlar neredeyse birbiriyle baglanti halinde olabiliyorken, fabrika {iretim
ortamindaki makineler ve makine sistemleri birbiriyle ve iirettikleri {irlinlerle neden
baglant1 i¢cinde olmasin?” Endiistri 4.0’1n mantigin1 agiklamaktadir. Buna ek olarak,

bu sistemlerde iiretilen iirlinlerin internete siirekli baglanmasiyla, konum bilgilerine
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stirekli olarak erigilebilen, konumlarini igeren ortamlar incelenebilen, iirlin kapasitesi
ve yetenekleri dogrultusunda g¢evresel kosullara tepki gosteren ve internet iizerinden
diger cihazlarla iletisim kurabilen bir yapiya sahip olacaktir (Kagnicioglu ve Ozdemir,
2017). Internet ve iiretim konsepti ile ortaya ¢ikan Endiistri 4.0, iiretimde makinelerin
bilgi sistemleri, liretim siiregleri ve her yoniiyle birbirine baglantili olmasi olarak

tanimlanabilir (Tupa vd. 2017).

Akill Akill Akl
Sehirler Kullanicilar Fabrikalar Hizmetler

ditn &2 LV &

Uygulama
,..
= aﬁﬁ
— = aEE
S pmany) TS

Bulut-Blylk
Veri (Big Data)

Veri Tabani Sunucular Veri Madenciligi
Bulut
0¢ & =Y
A
o ] - | = |
Hlcresel Aglar Kablolu Aglar Kablosuz Aglar
Ag
W L L
Makinalar Robotlar Mobil Cihazlar
Cihazlar

Sekil 2.6: Endiistri 4.0’1n Genel Goriiniimii

Sekil 2.6 Endiistri 4.0’1 genel bir diyagram olarak ele almaktadir (Algin, 2016).
Operasyon, iiretim siireglerinin gergeklestigi tiim cihazlar ve makineler, cihazlarin ve
sistemin bagh oldugu ag sistemleri, sistem uygulanirken kaydedilen tiim verilerin
kaydedildigi bulut sistemi ve uygulamay: yapan kullanici ve akilli sistemler olmak

tizere dort bolime ayrilmistir.

Dérdiincii sanayi devrimi veya yaygin olarak kullanilan isim ile Endiistri 4.0;
dijital tiretim, internet iletisimi, bilgisayar ve otomasyon teknolojileri gibi konulari

kucaklayan karmasik bir sistemdir. Endiistri 4.0; akademisyenler ve isletmeler
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tarafindan sikca tartisilan yeni bir liretim sistemi olarak, akilli fabrikalari, makineleri,
sistemleri, triinleri ve siiregleri internet tizerinden biitlinlestiren ve siber fiziksel
sistemler yardimiyla fiziksel ve sanal diinyaya es zamanli veri saglayan bir sistemlerdir
(Nunes et al., 2017). Endiistri 4.0, klasik tiretim siireglerinde isletmelerde tiretimin tim
asamalarinin internet ve bilgi iletisim teknolojisi ile kapsaml: entegrasyonu olarak
tanimlanabilmektedir (Bortoloni et al., 2017).

Basta internet kullanimi olmak iizere makinelerin birbiriyle iletisime gectigi,
akilli makineleri kendini ve diger makine ya da makine sistemlerini kontrol etmesi
seklinde tanimlanan dordiincii endiistri devrimi akilli iiretim kavramindan yola
cikmaktadir (Yazici ve Diizkaya, 2016). Endiistri 4.0 kavrami, tretimle ilgili her
birimin birbiriyle iletisim kurmasina, bu iletisimin gergek zamanli olmasina, kurulan
baglantiyla olusturulan veriler ve bilgilerin optimum karar vermeyi saglamasina
dayanmaktadir (Sayilgan ve Isler, 2017). Bir baska tanimlamayla Endiistri 4.0,
insanlarin ve nesnelerin herhangi bir iletisim teknolojisi ya da hizmetiyle her an her

platformda birbiriyle baglanti iginde olmasidir (Wagner et al., 2017).

Endiistri 4.0 konusunda Almanya tarafindan 2011 yilinda “Endiistri 4.0
Manifestosu” Alman Ulusal Bilim ve Miihendislik Akademisi (Acatech) tarafindan
yaymlanmistir. Bu manifestoya gore, Endiistri 4.0’ genel karakteristigi, degisken
miisteri taleplerine hizli cevap verilebilmesi i¢in dijital ve akilli liretim sistemleriyle
insan, makine, iriinler arast1 es zamanli sanal ve gercek baglanti, iletisimin
kurulmasidir (Firat ve Firat, 2017). Endiistri 4.0, akilli cihazlarin kullanimiyla akilli
irlin ve siireclerin olusturulmasi, boylece geleneksel iiretim sistemlerinden akilli
fabrikalara doniisimiin saglanmasi olarak da tanimlanabilmektedir (Pereira ve

Romero, 2017).

Glas ve Kleeman, 2016 yilinda calismalarinda farkli olarak Endiistri 4.0°1
endiistriyel iiretim sistemlerini, iirlinlerin kendi iiretim siireclerini kontrol edecegi
sisteme doniistiiren bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Acatech 2013 yilinda Endiistri
4.0 i¢in “Endiistriyel siireclerde, liretim ve lojistik faaliyetlerinin siber fiziksel
sistemlerle nesnelerin ve hizmetlerin interneti kullanimi ile teknik agidan entegre

edilmesidir.” tanimlamasini yapmaktadir (Bartodziej, 2015).
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Endiistri 4.0 uygulamasinin akilli iiretim sistemlerinde gelisimi ve kullanimi

icin, asagidaki 6 madde rehberlik edecektir:

e Birlikte galisabilirlik: Sistem, insan ve iretimle ilgili bilgilerin birbiriyle
koordineli ve iletisim halinde oldugu siber fiziksel sistemlerde, sanal alemde
gercek bilgilerinin makineler, siiregler ve insanlar arasinda transfer edilmesi
saglanmaktadir. Zaman ve ¢alisma ortami engelleri de sanal ofis ve uzaktan

erigim sayesinde ortadan kalkmaktadir (Firat ve Firat, 2017).

e Gergek zamanl yetkinlik: Hizli veri kullanimi1 ve islenmesi ve gergek zamanh

karar verme yeteneginin olmasi gerekmektedir.

e Sanallastirma: Akilli fabrikalariin olusturulmasi, biitiin siireglerin sensorler

yardimiyla uzaktan ya da ekran basindan takip edilmesini saglamaktadir.

o Kisisellestirme: Siber fiziksel sistemler gercek zamanli karar verme
mekanizmalarini olusturmaktadir. Bunun yaninda siber fiziksel sistemlerde
makineler sadece {iretim komutlarin1 almamakta, iiretimle ilgili kritik
kararlarin alinmasini da saglamaktadir. Boylece, iiretimle ilgili kritik kararlar

tek elden verilmemekte, makineler ve sistemler de bu siirece destek olmaktadir.

e Hizmet Oryantasyonu: Nesnelerin interneti konseptiyle uyumlu yazilim

programlari kullanilmaktadir.

e Modiilerlik: Miisterilerin degisik iirlin taleplerine gore liretim proseslerinin
degistirilebilmesi i¢in, sistem yazilimimin makinelere 6zelliklerini analiz edip

farkli gorevleri kolaylikla verebilmesi gerekmektedir (Santos et al. 2017).

Endiistri 4.0 genel uygulama mantig1 s6yledir; market rafindan alinan bir {iriin,
icerdigi barkod ve mikrogipler sayesinde raftan eksildigi bilgisini gerekli kisimlara
bildirecektir. Tedarik zincirinde baglantil1 biitlin birimler (tedarikei, lojistik firmalari,
tiretimci) eksilen lirline gore almasi gereken aksiyonu sistemsel olarak alacak, insan
kontrolii veya islemi olmadan bu siire¢ kendiliginden siirebilecektir (Kagnicioglu ve
Ozdemir, 2017). Yani, iiretim ve iiretim destekleyen biitiin sistemler koordineli sekilde
Endiistri 4.0 siirecinde bulunacak, bilgi alis verisi aksamadan siirecek, {iretim

faaliyetleri verimli sekilde insan faktorii olmadan devam edebilecektir.
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Endiistri 4.0 ilk uygulama 6rnegi Endiistri 4.0 fikrini ilk ortaya atan iilke olan
Almanya’da yapilmistir. Teorik Onciiliigliniin yan1 sira uygulama olarak da Almanya
Endiistri 4.0°da oncii iilke olarak goriilmektedir. Almanya’da Siemens’in de iclerinde
bulundugu sektorel oncii 20 fiiretici ve arastirmaci firma ile Alman Yapay Zeka
Arastirma Merkezi liderliginde Kaiserslautern sehrinde ilk uygulama i¢in kiigiik capli
bir akilli fabrika kurulmus, burada Endiistri 4.0 sisteminin nasil isleyeceginin test
edildigi ortak bir ¢alisma yapilmistir. Makine ve Triinlerin birbiriyle kuracagi
iletisiminin ve bilgi akisinin nasil olacagi sabun siseleri 6rnegiyle gosterilmistir. Sabun
sigelerin iizerine RFID etiketleri yapistirilmis, bu etiketlerin igine sisenin rengi, boyu,
hacmi ile ilgili bilgiler aktarilmistir. Ayrica, bu etiketlere akilli makinelere

tagiyacaklar bilgiler de girilmistir.

Yani, siseler tanimlanan bilgilerine gore akilli makinelerde farkli iglemler
gormektedir. Bu uygulamada, renk 6zelligi RFID etiketlerine ayirt edici bilgi olarak
tanimlanmus, siseler renklerine gore farkli sabunlarla doldurulmustur. Dijital ortamda
RFID etiketi sayesinde bilgiler iletilmis ve iiretim islemi komutlarla kendiliginden
devam etmistir (Aksoy, 2017). Uygulama siber fiziksel sistemlerin c¢alisma

prensiplerini ve hangi mantikla ¢alistigini gostermektedir.

Endiistri 4.0’ 1n uygulamalarinin artmasiyla birlikte iiretim sistemlerindeki olasi

degisimler ve miisterilere yansimalar1 maddeler halinde su sekilde siralanmaktadir:

e Yiiksek teknolojili iiretim sistemlerine gecisle makinelerin degisen iiriin
ya da siire¢ taleplerinde degisikliklere hizlica uyum gdstermesi
saglanacak, robotlarin da caligma kapasitesinde verim diistikliigiine
sebep olmayacaktir.

e Uretimde yiiksek teknoloji ile kaynak tasarrufu saglanacak, boylelikle
verimliligin artmas1 ve iretim maliyetlerinin disiiriilmesi olasilig
yiikselecektir.

e Uretim sistemlerinin daha komplike bir hal almasiyla kurulacak
otomasyon sistemleri iiretimdeki isgoren sayisini diisiirecek, fakat
yiiksek teknolojiyi verimli kullanabilmek i¢in igsgdrenlerin daha vasifli,

yiiksek egitimli olmalarini zorunlu kilacaktir.
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e Yeni sistemlerle nesneler arasi iletisim saglandigindan veri aligverisi bir
hayli fazla olacak, olusacak biiyiik verileri isleyebilmek icin siiper
bilgisayarlar ve akilli sistemler yapilacaktir. On yil igerisinde insan
beyninin iglem giicline denk bilgisayarlarin yapilmasit bu siiregte

planlanmaktadir.

e Uc boyutlu yazicilarm iiretim siireclerinde kullanilmas1 yayginlasacak,
tiretim siireleri bu sayede kisalacaktir.

e Riitiin sistem zincirsel olarak daha verimli ¢alisacagindan bu durum miisteri
memnuniyetine olumlu yansiyacaktir. Internetin iiretim endiistrisinde

kullanilmasiyla yeni is kollar1 olusacaktir (Can ve Kiymaz, 2016).

Endiistri 4.0 ile hedeflenenler; {iriin ya da hizmetleri gelistirmek, nihai iiriiniin
iretim siireclerinde tedarik zinciri mantiginda hammaddeden i{iretime ve son tiiketiciye
ulasana kadar olan siireglerde insan, makine, bilgi sistemlerini birbirine entegre etmek,
tiretim karar verme stireclerini makinelerin otonom yapmasini saglamak, miisterinin
degisken taleplerini ve ek isteklerini liretimde makinelerin esnekligiyle sistemsel

olarak ¢ozmektir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Endiistri 4.0, otomasyon sistemlerini kisisel ve esnek kitlesel {iretim
teknolojileriyle bir ileri seviyeye tasimaktadir. Yani, miisteri taleplerine gore
yapilacak iiretimler makine sistemleri tarafindan bagimsiz ya da insanlarin
koordinesiyle iiretilebilecektir. Ayrica, makineler insansiz ¢alisabildigi gibi verileri
toplayip, analiz edip, lirin ve liretim siiregleriyle ilgili tavsiyelerde de bulunabilecektir
(Sung, 2018).

Endiistri 4.0 uygulandiktan sonra isletmeler ilgili maddeler dogrultusunda

degisecektir:

e Nesnelerin interneti ve siber fiziksel sistemlerin kullanilmasiyla
fonksiyonel ve akilli tiriinler {iretilecektir.

o Kitlesel tek tip {retim yerine miisteriye 0Ozel {retimlerin
gerceklestirilebilmesi saglanacaktir.

e Fabrika ve akilli iriinle ger¢cek zamanli bilgi ve veri transferi
gerceklestirilecektir.
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e Hammadde ve kaynak kullanimlar1 optimize edildiginden, verimliligin
artmasi ve alternatif enerji kaynaklarinin kullanilmasi saglanacaktir.

e Alkilli sistemlerin, makinelerin, robotlarin liretimde daha 6énemli rolleri
olacaktir.

e Vasifsiz isgiicli gerekliligi azalacaktir.
e Uretim hata paylarinin sifira yakin diismesi saglanacaktir.
e Issagligi ve glivenligi uygulamalarinin gelismesi dikkate alinacaktir.

e (Calisma saatlerinin  esnemesi, mesai kavraminin  degismesi
saglanacaktir.

e 3 boyutlu yazicilarla bireysellesen miisteri talepleri basit iiretim
stirecleriyle fabrika disinda gergeklestirilebilecektir.

e Uyum saglayan firmalarla kiiresel pazarlar biiyliyecektir.

o Fiziksel nesnelerin sanal diinyayla eslesmesiyle iiretim ve tiiketim siiregleri

sanal diinyayla iligkilendirilecektir (Yazic1 ve Diizkaya, 2016).

Insan kaynaklar1 politikalarimin Endiistri 4.0’ isletmede uygulanmasiyla
kokten degisecegi diisiiniilmektedir. Uretimde vasifsiz isgorenler yerini yiiksek
teknolojiyi kullanabilen, sistemsel c¢alisabilen yiiksek vasifli isgorenler alacaktir.
Ddordiincii endiistri devriminin getirdigi yeni bilgi ve liretim teknolojileri daha vasifh
isgiicline ihtiyaci arttiracaktir. Vasifli iggiiclinii olusturmak i¢in; liniversiteler egitim
programlarint yeni teknolojik altyapilara uygun yenilemeli, bilisim teknolojileri,
inovasyon, girisimcilik programlarmni arttirmalidir. Ayrica Ar-Ge konusunda da
tniversiteler uzmanlasmali, 6zel sektorle isbirliginde yeni teknoloji stratejileri

olusturmasi gerekmektedir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Iscilerin mevcut pozisyonlarint korumak i¢in Endiistri 4.0 sistemine
adaptasyonu Onemlidir. Sisteme dahil olan isciler sistem icin gerekli yeni siireg
bilgilerini 6grenmeleri gerekmektedir. Digerlerine gore rutin veya basit olan baz1 is
gruplarinda da is¢i ihtiyaci yeni sistemle azalacagindan ilerleyen siiregte issizligin
artacagl diisliniilmektedir. Fakat, yeni sistemin olusturacagi yeni is gruplart da
olacagindan issizligin artacagi ya da azalacagi hakkinda yorum yapmak i¢in daha
erken oldugu sdylenebilir (Sung, 2018). Istihdam politikalar1 acisindan diisiiniiliirse
Endiistri 4.0 uygulamalarinin yayginlasmasiyla, vasifli igsgorene olan ihtiyag artacagi,

vasifsiz iggorene olan ihtiyag gittikce azalacagi rahatlikla sdylenebilmektedir.
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Tablo 2.4: Endiistri 4.0 Stratejik Yol Haritas1

2011 Yil Oncesi 2011 Yili Sonrasi
Referans|Referans|Referans|Referans|Referans|Referans|Referans|Referans
1 2 3 4 5 6 7 8
Gomiili
R X X X X X X X X
Sistemler
Siber
Fiziksel X X X X
Sistemler
Nesnelerin
. X X X X X X X
Interneti
Sensorler X X X X X X X X
Teknolojiler|Bulut
- X X X X X
Teknolojisi
Ajan Bazli
Modellem X X X
e
Robotik
y X X X X X X
Sistemler
Eklemeli
o X X
Uretim
Baglantih « ’ « b « « «
Olmak
Gergeklik X X X X X X X X
Es Zamanl
Analiz ve
X X X X X X X X
Karar
Tasarim |Verme
likeleri Merkezi
X X X X X X
Olmamak
Hizmet
Oryantasy X X X X X X X X
onu
Modiularite X X X X X X X X

Tablo 2.4’te belirli isletmelere yapilan aragtirmalara gore kullanilan {iretim
teknolojileri ve {irlin tasarim prensipleri incelenmistir (Santos et al., 2017). 2011
oncesinde uygulanmayan ya da ¢ok az firma tarafindan uygulanan Siber Fiziksel
Sistemler, Bulut teknolojisi ve Simiilasyon modelleme sistemlerinin Endiistri 4.0
kavraminin endiistride kabul gérmesiyle 2011 sonrasinda daha sik uygulandiginm
goriilmektedir. Ayrica, isletme ici birimler aras1 baglantinin 2011 sonrasi arttig1, akill
fabrikalar ve akilli sistemlerle karar verme siireclerinin birimler i¢inde dagitildig1 da

sistem dizayn prensiplerinde goriilmektedir.
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2.4. Endustri 4.01n Etkileri

Yapay zeka, robotlar, nesnelerin interneti, biiyiik veri ve bulut bilisim. Bu beg
temel dinamigin her birinin ayr1 ayr1 sosyoekonomik etkileri oldugu gibi, birlikte
meydana getirdikleri yeni yapi ve sistemlerin de etkileri s6z konusudur. Bu
teknolojilerin is birligi ile akilli fabrika ve otonom araglar gibi yenilikler ortaya
cikabildi. Akilli fabrika ve otonom arag¢ endiistri 4.0’1n bes temel dinamiginden de
goreceli olarak faydalanarak meydana geldi. Her ikisinin de baslica ekonomik olarak
olumsuz etkisi, yol ag¢tig1 istthdam kayb1 ve dolayli olarak sebep oldugu
esitsizliklerdir. Bu bes dinamigin haricinde 3D baski gibi yeni bir endiistriyel teknik
de cesitli etkilere yol agacaktir. Bu kisimda, oncelikle endiistri 4.0'in olumlu etkileri
ve farkli kesimler i¢in sundugu farkli imkanlar, firsatlar ele alinmigtir. Hemen ardindan
endiistri 4.0’in ekonomi iizerindeki etkilerine ge¢ildi. Bu kisimda endiistri 4.0’1n
ihtiya¢ duyulan isgiicii ozelliklerini degistirdigi, isgiiciine yeni calisma ortam ve
kosullar1 sundugu belirtildi. Endiistri 4.0’in azalan istihdam sorununa yol agtigi,
kitleleri issizlige stiriikledigi belirtildi. Mesleklerin endiistri 4.0 karsisinda kazanan ve
kaybedenler olarak degerlendirmesi yapildi. Endiistri 4.0’in ekonomik etkilerine,
azalan tliketim sorunu ve resesyon riski yaratmasiyla devam edildi ve son olarak
ekonomide olusan yogunlagsmanin sirketleri giiclendirdigi ve “imparatora”

dontstiirdiigii ifade edildi.

2.4.1. imkan ve Firsatlan

Endiistri 4.0, iireticinin lehine olan bazi etkilere sahip. Diger dijital teknolojiler
gibi endiistri 4.0 dinamikleri de Ttretim yapan kisilere birtakim kolayliklar
saglamaktadir. Daha az maliyetle daha fazla kar imkani1 sunmaktadir. Tarimda ve
sanayide kullanilan otomasyon sistemleri, sermaye sahibinin isgiicii iicreti masrafini
azaltmaktadir. Dagitim ve pazarlama olanaklar1 daha az maliyetle daha fazla {iriin ve
hizmet satabilme imkéani1 sunmaktadir. Platform sinerjisi sayesinde, iirlin ve
hizmetlerin reklam olanaklari artti. Ureticiler, iiretimlerini pazarlamak igin bu
platformlar1 kullanabilmektedir. Dahasi, dijital teknolojiler esnek iiretimi de olanakli
hale getirmektedir. Uretim artik talebe gore anlik olarak sekillenebiliyor. Boylelikle,

artik arz s6z konusu olmuyor ve iiretimde verimlilik artiyor.
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Endiistri 4.0 ile baglantili gelismeler genelde tiiketicilerin lehine yasanmaktadir.
Her bir yeni teknoloji, tiretim maliyetini digiirmeyi, kaliteyi veya {iretkenligi
arttirmay1 amaglamaktadir. Maliyeti diisen {iriin daha ucuza piyasaya siiriilebiliyor
veya daha kaliteli bir iirlin ayn1 fiyatla sunuluyor. Tiketiciler, gegmise nazaran daha

kaliteli Girtinleri daha ucuza edinme imkani buluyor.

Genel olarak, teknolojilerin bireylerin giindelik hayatin1  kolaylastirdig:
sOylenebilir. Nesnelerin interneti 6zellikle ev ve is ortaminda pek ¢ok kiiciik detay ile
kontrol ve erisim imkani sunmaktadir. Yapay zeka, cok daha basarili ve verimli
hizmetler edinmemizi saglamaktadir. Bulut teknolojisi, kisilerin depolama
masraflarini diistirdiigii gibi depolama imkanini genislettigi ve kolaylastirdi. Robotlar,
gereksiz zaman harcanan birtakim isleri yaparak kisilere zaman kazandirtyor (Bkz.
Stipiirge robotlar). Robotlar ve yapay zekanin insanlarin ugrastigi rutin isleri
devralarak, insanlarin daha yaratici ve yenilik¢i ugraslara kayabilecegi savunan
goriisler bile mevcuttur (Brynjolfsson ve McAfee, 2015). Bunun yani sira, 6zellik
saglik alaninda yasanan endiistriyel doniisiimiin, genel esitsizligi azaltabilecegini
diistinenler de bulunmaktadir. Saglikta teknolojik gelismeler esitsizligi azaltir m,
tartisilabilir. Robot ve yapay zekad teknolojisi daha giivenli ve daha az hatali
ameliyatlar vaat etmektedir. Nesnelerin interneti, daha basarili kisisel saglik takibi
sunmaktadir. Bunun yani sira, otonom araglar, daha giivenli ve konforlu bir seyahat
secenegini sunmaktadir. Akilli fabrikalar, 3d baski teknikleri kisiye 6zel iiretim imkani
sunmaktadir. Kisaca, endiistri 4.0 ile baglantili gelismeler, tiiketicilere daha kolay,
daha ucuz ve daha az maliyetle daha cesitli {iriin ve hizmetlere erisim imkani

vermektedir.

2.4.2. Ekonomiye Etkisi

Endiistri 4.0, tretkenlik ve iretkenlikten kaynakli bir biiyiime sunabilir.
Dinamik teknolojilerle saglanan iiretkenlik pek cok mal ve hizmetin fiyatin1 diigiirecek
ve neredeyse herkes i¢in erisilebilir hale getirecek. Fiyatlar ucuzladig: i¢in bu mal ve
hizmetlere yonelik talep de artacak ve yukarida yazilanlarin aksine talep hacmindeki
artigsla ekonomi biiyiiyebilecek. Bu goriis, endiistri 4.0'a yonelik iyimser bakis agisinin
ozetidir ve birtakim serhler icermektedir. Oncelikle, endiistri 4.0 bir kisim insanin

isgiicli ticretlerini diislirecek ve daha biiyiik bir kitleyi tamamen igsiz birakacak.
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Endiistri 4.0'n azalan fiyatlar faydasindan, igsiz kalan ve tiim gelirinden olan insanlar
yine yararlanamamig olacak. Dolayisiyla, fiyatlarin diisecek olmasinin bu kitle igin
hi¢bir 6nemi bulunmuyor. Bunun haricinde, alt ve orta sinifa mensup hane halkinin en
onemli harcama kalemlerinden bazilari, s6z konusu teknolojik gelismelerden olumlu
olarak etkilenmeyecek. Barinma, gida, enerji, saglik ve ulasim maliyetlerinde kisa
vadede bir ucuzlama beklenmiyor. Enerji ve ulasim maliyeti, fosilden yesil enerjiye
gecisle birlikte azalabilir. Gida maliyeti, ¢esitli biyoteknolojiler ve genetik
gelismelerle azaltilabilir. Fakat bunlarin her ikisi de endiistri 4.0 ile dogrudan
baglantili olmayan gelismeler ve farkli ¢alismalarin konusu. Bunlarin yani sira,
barinma, gida ve saglik endiistri 4.0 dinamiklerinin maliyet disiiriicii etki
yapamayacaklari alanlar. En 6nemlisi ise, endiistri 4.0 tiim sektorlerde bir fiyat diistisii
saglamasina ragmen bu {i¢ temel alanda fiyatlar diisiiremezse, hane halki tizerindeki
agirlik yine yeniden artmis olacak. Zira endiistri 4.0 alt ve orta smif i¢in isgilicii
ticretlerinde diisiis ve isttihdamda azalma meydana getirecek. Diisen gelir karsisinda

sabit kalan temel yagam masraflar kitlelere fakirlesme olarak tesir edebilir.

Azalan fiyatlar, endiistri 4.0’1n ekonomiye sagladig: bir fayda gibi goziikse de
dolayli olarak zarara yol agabilir. Bununla birlikte, endiistri 4.0’ 1n ekonomi iizerindeki
etkisi cok daha genistir. Bu kisimda, endiistri 4.0’1n sirasiyla; isgiicii, istihdam, tiiketim

ve sirketler tizerindeki etkileri ele alinacaktir.
2.4.2.1. Degisen Isgiicii

Endiistri 4.0, ekonomide ihtiya¢ duyulan isgiiciinii degistirecektir. Endiistri 4.0,
teknolojileri insanlarla rekabet edecek ve bazi is alanlarinda kazanan yeni teknolojiler
olurken, kaybeden insanlar olacak. Elbette bu, bahsi gegen is alaninda ihtiya¢ duyulan

isgiicii 0zelligine gore degisecek.

Bir meslegin endiistri 4.0 teknolojileri tarafindan icra edilip edilmeyecegini
belirlerken, meslege dair iki temel Ozellik aranir. Ilki, bahsi gecen meslek, rutin
islerden olusan ve otomasyona doniisebilecek bir is midir? Ikincisi, meslegin icrasinda
hangi beceriler, ne 6l¢tide gereklidir? Rutin gorevlerden olusan isler, hangi becerilerle
yapiliyorsa yapilsin er ya da ge¢ endiistri 4.0 teknolojileri tarafindan otomatize

edilecektir. Rutin olmayan islerde ise, isin icrasinda hangi becerilerin arandigina
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bakilir. Muasir teknolojilerin bu becerilerin ne kadarina hangi 6lgiide sahip olduguna

gore, igin otomasyona doniip donmeyecegi 6grenilebilir.

Uretim hattindaki rutin isler igin maliyet, kalite, iiretkenlik ve giivenlik
noktasinda insanlar robotlarla rekabet edemez. Ayni sekilde yapay zeka da veri
derleme, hesaplama, degerlendirme noktalarinda ve makinelestirilebilen hizmet
alanlarinda rakipsiz denilebilir. Higbir insan nesnelerin internetinin sagladig iletigim,
etkilesim olanagini, higbir bagka aragla saglayamaz. Higbir veri depolama imkani
bulut teknolojisiyle karsilagtirilamaz ve higbir teknoloji biiylik verinin sundugu
imkanlarin yerini dolduramaz. Dinamikler boliimiinde degerlendirilen bu bes dinamik,
simdiden birtakim etkiler yaratmaya bagladi. Bu etkilerden biri de bahsi gecen bu
dinamikler piyasada yayildik¢a ihtiya¢ duyulan ¢alisan tipini degistirdi ve beraberinde
calisma kosullar1 da degisti.

Yeni teknolojilerin ihtiyag duydugu isgiicii tipi fiziksel giice degil; akilli giice
dayalidir. Bu teknolojiler beceri odakli ve akil yiiriitmeyi gerektiren iggiiciine ihtiyag
duymaktadir (Brynjolfsson ve McAfee, 2015). Bu sebeple de mithendislik, yaraticilik
ve tasarim becerilerine sahip insanlarin degeri artmaya basladi. Nasil is makineleri
yayginlaginca, bu makineleri kullanan operatorlere ihtiya¢ duyulduysa, giiniimiizde de
bu yeni teknolojileri kullanan ve onlarla birlikte ¢alisabilen isgiicline ihtiyac olacaktir.
Teknolojilerin, yikima ugrattigi isgiicliniin yani sira, yarattifi veya gelistirdigi
isgliciinden de bahsedilmektedir. Buna beceri odakli teknolojik degisim denilmektedir
(Brynjolfsson ve McAfee, 2015). Ali Riza Ersoy isabetli bir sekilde bu degisime alin
terinden akil terine ge¢is demektedir (Kilig, 2018). Yine fizik¢i Kaku, bu siire¢
hakkinda emtia kapitalizminden entelektiiel kapitalizme gegis olarak bahsetmektedir
(Kaku, 2018).

Uretimi otomasyona baglayan bu teknolojiler isgiiciine olan ihtiyaci azaltryor.
Dolayistyla, endiistri 4.0'in ilk ve en ¢ok tehdit ettigi meslekler, rutin islerden olusan
otomasyona doniigsebilecek islerdir. Kaku’ya gore tekrarlayip duran bir is yapan isgiler
kaybeden sinifta olacaktir (Kaku, 2018). Robotlar bu tip islerde oldukga iyiler. Frey
ve Osborne'un hazirladigi “The Future of Employment” raporuna gore, 10 ila 20 yil
igerisinde ABD'deki istihdamin %47'sinin otomatize olma ihtimali ¢ok yiiksek. %19'u
orta diizeyde %33'i disik diizeyde ihtimalle otomatize olabilir. 2016 yilinda

yayinlanan Diinya Ekonomi Forumu'nun The Future of Jobs raporunda, Tiirkiye'nin
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de aralarinda bulundugu 15 ilkenin istihdam analizlerine bakilarak 2020 yilina kadar
5,1 milyon kisi isinden olacagindan bahsedilmektedir (Frey and Osbone, 2013).

2.4.2.2. Azalan istihdam

Bir onceki baglikta endiistri 4.0 teknolojilerinin ihtiya¢ duydugu isgiiciinden
bahsedilmisti. Bu baglikta ise, artik ihtiya¢ duyulmayan isgiiciinden yani issizlikten

bahsedilecektir.

Teknolojinin isgiiciine etkisi tizerine iki temel goriis var. Bunlardan ilki, isSiz
birakilan iscilerin yeni isler bulacagi ve teknolojinin yine refah donemi getirecegini
savunulmaktadir. Ikinci goriis ise, teknoloji kaynakli kitlesel issizlikler ve artan dlgiide
sosyal ve politik bir ¢alkant1 5ngdrmektedir (Schwab, 2017). lyimser olarak da ifade
edilebilen ilk goriisiin, ge¢mise bakildiginda haklilik payr vardir. Tarim sektoriinde
makinelesme baslayinca, ihtiya¢ disi kalan isgiicii, hizla serpilmekte olan fabrikalara
yani sanayi sektoriine kaymisti. 1950'lerden sonra sanayi sektoriinde baslayan
otomasyon ve genel olarak sektorde diisen istthdam sebebiyle, bir kez daha ihtiyac dis1
kalan isgiici hizmet sektoriine yonelmisti. Bir zamanlar tarimsal istthdamin, genel
istthdama oran1 %90'larken, giiniimiizde %?2'lere kadar diismiistiir. Sanayi istthdami
bir donem hizmet istihdamindan yiiksekken, giiniimiizde hizmet sektorii cogu iilkenin

istthdaminda ilk siradadir (Schwab, 2017).

Ford'a gore, teknolojiler, vasif gerektiren birtakim isleri, insanlarin elinden
almadan evvel bu isleri vasifsizlastirabilir ve isgiicii ticretini diisiirebilir (Ford, 2015).
Yogun bir isgiicii talebinin olustugu is pozisyonlarinda, yogunluga goére pozisyon
siradanlasir, vasifsizlasir. Boylelikle, isgiicliniin diisen {icreti, isin otomatize olmasini
engelleyebilir ya da erteleyebilir. Buna en giizel 6rnek ise, fast food sektoriidiir. Teknik
olarak fast food restoranlarinda otomasyon imkani bulunmasina ragmen, sektoriin
yeterince otomatize olmadigi goriilmektedir. Bunun sebebi, halihazirdaki teknolojiler,
fast food islerini vasif gerektirmez hale doniistiirdii. Teknolojinin destegi ile ¢alisanlar
cok kisa bir siirede hizmet bandina entegre olabiliyor. Sirketler de yiiksek isgiicii
talebinin de yardimiyla c¢alisan sirkiilasyonu saglayabiliyor. Boylelikle, sektordeki
ticretler diisiiriilebildi ve en azindan simdilik daha fazla otomatize olmaya ihtiyag

duyulmuyor.
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2.4.2.3. Azalan Tiiketim ve Resesyon

Endiistri 4.0'm ekonomiye en biiyiik etkisi tiiketim lizerinde yasanacaktir.
Endiistri 4.0'm dinamik teknolojileri iggilicliniin yerini aldikca, azalan istthdam ve
azalan ticretler sorunu ortaya ¢ikacaktir. Bu durumda, alim giicii diisecek ve tiikketim
azalacaktir. Ekonomi tiiketim ile beslenir. Azalan tiiketim piyasanin hacmini
daraltacak ve ekonomiyi bogacaktir. Bireysel tiiketiciler, harcamalarinin 6énemli bir
kismin1 gelirleri ile yapar. Alim giiciinii tiiketicilere saglayan sey, istihdamdir.
Bireysel tiiketicilerin haricinde sirketlerden satin alimi yapar. Fakat sirketlerinki
tiretime, yani son kertede yine bireysel tiiketicinin alimina yonelik tirlinler i¢indir

(Ford, 2015).

Miisterinin olmadig1 dolayisiyla tiiketimin yapilamadigi bir diizende daha fazla
tiretimin yapilmasinin da manasi kalmaz. Fakat yine de miisteriler her daim olacaktir.
En u¢ senaryoda dahi tiiketici bulunur. Bunlar, teknolojileri istihdam eden sermaye
sahipleri ve onlarin yarattig1 finansal ekosistemde yer alan kisitli bir kitle olacaktir.
Bu, ekonominin ¢ok daha az emek yogun ve cok daha fazla sermaye yogun hale
gelmesinin kaginilmaz sonucu olarak goriilebilir. Uretimin ve tiiketimin kiiciik bir
kitlede yogunlagmasi, kiiresel zengin ¢ekirdegin olugsmasi anlamina geliyor. Eldeki
verilerde bu yogunlagsmay1 kanitlayan cinsten. ABD'nin en varlikli %5'1, 1992 yilinda
toplam harcamanin %27'sini; 2012 yilinda ise %38'ini karsiladi. Ayni tarihlerde en
diisiik gelirli %80min tiiketim payr %47'den %39'a diistii. 64 Boyle bir ¢ekirdegin
olusmasi pliitonomiye gecise de neden olabilir. Bu gegise Martin Ford, Tekno-
Feodalizm yakistirmasini yapiyor. Zengin kesim, sitelere veya 6zel sehirlere kapanir.
Tiim ekonomik isleyis, feodal duvarlarin ardinda yasanirken, 6tesinde tam olarak
"hicbir ise yaramayan" kitleler bulunur. Feodal ¢ag da bile, koyliilerin ve serflerin bir
onemi vardi. Uretimi onlar gergeklestiriyordu. Tekno-feodalizmde yeterince

tiikketemeyen herkes 6nemsiz hale gelecektir.

Azalan tiiketimle ilgili kism1 sonlandirirken, giiniimiizde, kiiresel olarak tiikketim
daralmasmin  heniliz  goériilmemis olmasi yukarida yer alan Ongoriiniin
yanliglanabilecegi anlamina gelmez. Gegmisteki tiim buhran ve krizlerde oldugu gibi
ekonomik durgunluk beraberinde tiikketimde daralmay1 getirir. Heniiz bdyle bir

daralmanin yasanmamis olmasinin sebebi, endistri 4.0’in olumsuz etkilerinin
b
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pekismemesi olarak goriilebilir. Bununla birlikte, glinlimiiz tiiketicilerinin
kredibilitesinin halen yiiksek ve ¢esitli olmasi tiiketimin siirdiiriilebilmesinde bagka bir
etkendir. Endiistri 4.0 dinamiklerinin yayginlagsmasiyla birlikte meydana gelecek olan
azalan istihdam ve diisen {icretler sorunu kagmilmaz olarak tiiketimin azalmasiyla

sonuglanacaktir (Schwab, 2017).

2.4.2.4. Giiglenen Sirketler

Dijital cagda endiistri 4.0'in sirketlere en biiylik etkilerinden biri, sirketlerin
Omiirlerini kisaltmasidir. Bu ¢ag o denli hizli yasaniyor ki, yeni dinamik ve trendlere
uyum saglayamayanlar geri kaliyor ve iflas ediyor. 1955 yili Fortune 500 listesinde
yer alan sirketlerin sadece 60 tanesi 2017 yilina gelebilmis. Degisen piyasa kosullar
ve talepler, olusan yeni imkanlar ile yenilik, eskilerin yerini altyor. Tam bir yaratici
yikim yasandi, yasaniyor ve yasanacak. Gliniimiizde startup furyasi ile girisimciligin
kendisi trend haline geldi ve mantar gibi sirketler olugsmaya bagladi. Bunlarin pek cogu
basarisiz olsa da bir kismi aradan s1yrilip basarili olacaktir. Bununla birlikte, her tiirli
girisimcilik, nihayetinde basarili olsa da olmasa da piyasaya akiskanlik sagliyor.
Sirketlerin Omiirleri kisalsa da ekonomide yarattiklar1 yaraticilik ve yenilik¢ilikten
gelen hareketlilik dikkate deger. Endiistri 4.0 sahip oldugu dinamikler ve sundugu
firsatlar girisimcilere yeni alanlar olusturuyor. Endiistri 4.0 siirecinde girisimciligin
artmasl, sirketlerin 6mriiniin daha da kisalmasi ve piyasaya hareket getirmeye devam

etmesi bekleniyor.

Endiistri 4.0 siirecinde sirketlere dair bir diger ayrinti, bilisim sektoriine yatirim
yapanlarin kisa siirede daha hizli kazanglar saglamasidir. Veri, giiniimiiziin petrolii
olarak goriilebilir. Veri lizerine yonelen ve uzmanlasan sirketlerin daha sansli oldugu
sOylenebilir. Halihazirdaki yatirnm trendinin de enerji sektoriiyle birlikte biligim

sektorli oldugu diisiiniiliirse, olas1 bir rekabetin acimasizlig1 da 6ngdriilebilir.

Google sahip oldugu platformlarla internet {izerindeki veri akisinin 6nemli bir
kismina sahiptir. Mobilden veya web'den yapilan internet aramalarindan,
Youtube'dan, Android'de kullanilan tiim uygulamalardan, Gmail ile atilan ve anilan
her mailden, Google Drive atilan her dosyadan, hatta Google platformlarindan
herhangi birinde tiklanilan herhangi bir rakamdan, Chrome tarayicis1 kullanilarak

gezilen herhangi bir sitede tiklanan herhangi bir 6geden veri elde edebilen bir
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imparatordur Google. Bu veriyi devasa bir Biiyiik Veri'ye isler ve orada kendi yapay
zekasini bu verilerle gelistirir. Microsoft da Google'dan asagi kalir yanlar1 olmasina
ve Google ile Facebook karsisinda zayiflamasina ragmen aymi isleyise sahiptir.
Facebook, suan internet kullanicilarinin biiyiik bir kisminin en az birini kullandig ii¢
biliylik uygulamaya sahiptir ve bu uygulamalarda yazilan, goriintiilenen ve hatta
konusulan*® her seyi veri olarak Biiylik Veri'ye kaydetmekte, onu yapay zekasi ile
islemekte ve gerektiginde degerlendirmektedir. Apple da ayni seyi isletim sistemleri

ve o sistemdeki uygulamalar tizerinde yapabilmektedir (Schwab, 2017).
2.4.3. Uluslararasi Iliskilere Etkisi

Bu kisimda nihai olarak endiistri 4.0’1n uluslararasi iligkiler tizerindeki etkilerine
yer verilmistir. Onceki basliklarda yer alan etkilerin, endiistri 4.0 {izerinde yarattig
dolayli etkide bu kisimda yer bulmustur. Ilk olarak uluslararasi sistemin esitsiz yapist,
giinimiizde yasanmakta olan kiiresel yogunlasma c¢ergevesinde ortaya konmustur.
Endiistri 4.0’1in halihazirda esitsizligin artmakta oldugu bir diinya gerceklesiyor
olmasi, onun uluslararas: iligkiler {izerindeki etkilerini per¢inleyecektir. Bu sebeple,
ilk baglik olarak kiiresel yogunlagma ve artan esitsizlik se¢ilmistir. Hemen ardindan
tilkelerin endiistri 4.0 atilimlarina yer verilmistir. Bu atilimlar, endiistri 4.0°da
tilkelerin alacagi konuma yonelik ipucu verecek, kazanan ve kaybedenleri tayin
edecektir. Bir sonraki baslikta ise, endiistri 4.0’ uluslararasi iliskilerde rekabetin
saglanmas1 amaciyla ortaya c¢iktifin1 ve su an bir rekabet araci olarak kullanildigi
goriisii savunulmustur. Son olarak ise, yeni diinya sistemi kazanan ve kaybedenleriyle

ortaya konulmustur (Schwab, 2017).
2.4.3.1. Kiiresel Yogunlasma ve Artan Esitsizlikler

Endiistri 4.0, esitsiz miibadele ve esitsiz uzmanlagmay1 arttirarak uluslararasi
sistemin daha esitsiz bir yapiya donligmesine neden olmaktadir. Esitsizliklerdeki bu
artisin temelinde tretim tekniklerinde yasanan yenilikler bulunmaktadir ve her
teknolojik gelismeyle birlikte kazananlar ve kaybedenler olugsmaktadir. Birinci sanayi
devriminde dokuma sanayi is¢ileri kazananlar olmugken, el tezgahi is¢ileri
kaybedenler olmustu. Ge¢misten kazanan ve kaybeden olarak pek c¢ok ornek

cikarilabilir. Fakat tez boyunca yeterince ge¢mise atif yapildi. Endiistri 4.0 da kendi
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kazanan ve kaybedenlerini yaratti, yaratacak. Kabaca kazananlar; yatirimecilar,
girisimciler, yeni teknolojilere adapte olabilmig yliksek vasifli is¢iler. Kaybedenler ise,
becerileri yeni teknolojilerle uyusmayan insanlar oldugu disiiniilmektedir (ROSS,
2017). Kazananlar ile kaybedenler arasinda bu sefer ciddi bir ugurum mevcut. Endiistri
4.0 caginda gelir ve sermaye kazananlar tarafinda yogunlasirken, kaybedenlerin yani
tek varlig1 emegi olan ve emegini sunarak geginebilen insanlarin, artik emeklerinin bir
onemi kalmadigindan tiim varligimi kaybetmis oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
emek yerini sermayeye birakiyor denilebilir. Tezde issizligin anlatildigs ilgili baslikta,
tiretkenligin bir siiredir yeni teknolojilerle saglandigi bu yiizden isgiiciine daha az
ihtiyag duyuldugu ifade edilmisti. Emegin azalan 6nemi ve sermayenin sahip oldugu
avantajlarin artis1 bu durumda etkili oldu. Uretkenligi saglamak igin emek eskisi kadar

onemli degil; artik daha fazla 6nem tasiyan sey fiziki ve beseri olarak sermaye.

Teknoloji bir tarafta daha az hammadde, sermaye ve isgiiciiyle daha fazla iiriin
elde etme imkam sundu. Bolluk yasatti. Uriin ve hizmetler olarak bir bolluk donemi
yasadigimiz agikar. Gerek cesitlilik artmakta gerekse fiyatlar diismekte. Fakat temel
ithtiyag fiyatlarinin diigmedigi bir diizende, piyasadaki diger fiyatlarin diisiisii orta ve
alt siniflar i¢in yarardan ¢ok zarar saglar ve esitsizligi arttirir. Burada temel ihtiyag
denilince akla ilk gida, barinma ve saglik hizmetleri akla gelmektedir. Teknoloji,
azalan istihdam ve diigen ticretlerle bu bollugu saglarken, temel ihtiyaglarda da ayni
sekilde bir bolluk yasatamazsa, gelir dengesini tamamen bozabilir. Bu durumda,
ticretleri azalan ve bir¢cogu issiz kalan insanlar i¢in gida ve saglik harcamalar1 daha
kiilfetli bir hale déniisebilir. Ozellikle alt siiflar icin bu harcamalar halihazirda
biitcelerinin 6nemli bir kismini1 olusturmaktadir. Teknolojik gelismelerin, buna
endiistri 4.0 dinamikleri de dahil, beraberinde temel ihtiyag iiriin ve hizmetlerinde de
fiyat diisiisii saglamas1 gerekmektedir. Aksi halde, hizla fakirlesen genis Kkitleler,

sosyoekonomik diizenin devami i¢in tehdide doniisebilir.

Yeni teknolojiler ile ortaya ¢ikan yeni iiriin ve hizmetlerden elde edilen gelirin
biiyiik bir kism1 ¢ok kiiciik bir kesime ayrilmaktadir (Brynjolfsson ve McAfee, 2015).
Buna yogunlasma denilmektedir. Yogunlasmanin en ¢ok bilgi teknolojileri alaninda
yasandig1 goriilmektedir. Asagida yer alan tabloda baslica sirketlerin net gelirleri,
toplam calisan sayilar1 ve calisan basina elde edilen net gelirler yer almaktadir. Bu

tabloyla, dijital teknolojiler lizerine kurgulanmig sirketlerin daha az isgiiciiyle daha
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fazla deger iretebildigi goriilmektedir. Bu sirketlerin nispeten yeni kurulmus

olmalarina ragmen kisa siirede hizli biiyiiyebilmeleri de yine tiretkenlikle ilgilidir.

2.4.3.2. Ulkelerin Endiistri 4.0 Atthmlar

Endiistri 4.0'n ortaya ¢ikmasiyla beraber iilkeler de ¢aga tutunabilmek, rekabette
varolabilmek i¢in gesitli atilimlarda bulunuyorlar. Gelecegin kiiresel diizeninde yer

alabilmek i¢in bu atilimlarin gerekliliginin farkindalar.

Endiistri 4.0 ifadesinin ilk ortaya atildig1 yer olan Almanya'da, endiistriyel dijital
doniigiim hizla siirtiyor. Almanya, devlet politikalar1 ve BMW, Bosch, Siemens gibi
dev sirketlerin pratik uygulamalari ile endiistri 4.0'a Onciiliik ediyor denilebilir. Bu
pratik uygulamalar kabaca iiretim siirecinin dijitallestirilmesi olarak ifade
edilmektedir. Uretim hattinda otomasyon, kontrol mekanizmalarinda yapay zeka,
sorunlara hizli erisim ve ¢oziim, taleplere aninda yanit gibi ayrintili 6zellikleri
biinyesinde barindiriyorlar. Bu pratik uygulamalarin yani1 sira, Almanya teknik
konularda da c¢ok basarili. Miihendislik bilgisi ve tecriibesiyle Almanya endiistriyel
robot liretiminde de en 6nemli iilkelerden biri. Kuka adli Alman endiistriyel robot
uireticisi, bir sliredir Cinliler tarafindan satin alinmaya calisiliyor. Kuka'nin trettigi
robotlar, endiistri 4.0 kapsaminda akilli fabrikalarda kullaniliyor. Almanya'nin
endiistriyel devrime yonelmesinin iki temel sebebi bulunuyor. Ilki yaglanma problemi.
Almanya'da 65 yas iistii niifus, toplam niifusun %21'ini olusturuyor. 2004 yilindan beri
niifus artis oran1 eksilerde (Google Public Data). Son yillarda yasanan kisith niifus
artisinin ise, gogmenlerden kaynaklandigr diistintiliiyor. Almanya ciddi bir isgiicii
problemi yasiyor ve bunu gegmiste oldugu gibi isgiicii ithal ederek ¢c6zmek istemiyor.
Zira yabanci karsithgmin halihazirda ¢ok yiiksek oldugu bu donemde, ithal isgiicii
¢oziim degil; sorun olusturacaktir. Almanya i¢in endiistri 4.0'1 gerekli kilan ikinci
sebep, isglicii licretlerinin Giineydogu Asya ile rekabet edemeyecek diizeyde yiiksek
olmasidir. Cin ve diger bolge iilkeler, ucuz isgiicii ile imalat yaparak ekonomileri
biiyiittii ve diinya ekonomisinin Transatlantikten, Asya-Pasifige kaymasini sagladi.
Almanya, AB'nin de oncii iilkesi olarak basta Cin olmak iizere ucuz isgiicii ile liretim
yapabilen bu yeni ylikselen ekonomik giiclerle rekabet edebilmek, kiiresel {iretim ve
ticareti bu bolgeye tamamen kaptirmamak tizere endiistri 4.0'a yonelmistir. Almanya

ve AB, bu iilkelerle isgiicii icretleri diizeyinde rekabet edemezdi. Zira niifuslarmi
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arttirmalar1 ve tistelik iicretleri diislirmeleri gerekirdi. Bu da pek miimkiin degil. Bunun
yerine endiistri 4.0 ile Cin'i ve Giineydogu Asya lilkelerini en giiglii olduklar1 noktadan
vurdular; mavi yaka is gilicli. Endiistri 4.0'!n dinamiklerinin verdigi imkanlarla,
Almanya, tiretkenligi arttirirken, istihdami kontrollii ve diizenli bir sekilde azaltarak
isgiicii maliyetini diisiirebilecektir. Ustelik Almanya'nin azalan vasifsiz is¢i istihdamu,

niifusu azalan bir iilke olarak diger gelismis iilkelere nispeten daha kisitli kalacaktir.

2.4.3.3. Uluslararasi Rekabetin Yeni Boyutu: Endiistri 4.0

Bundan onceki kisimlarda endiistri 4.0''n yaratacagi cesitli etkilerden
bahsedilmisti. Kisaca, istthdami azaltacagi, iggiici licretlerini diisiirebilecegi ve
esitsizliklerin siddetlenecegine deginildi. Bu ii¢ sonug¢ da endiistri 4.0 ile baglantilidir.
Gerek endiistri 4.0 dinamiklerinin gerekse bu ii¢ baslica sonucun 6nce toplumlar1 daha
sonra ekonomiyi nasil etkileyebilecegi tizerinde duruldu. Son olarak ise, uluslararasi
iligskilere etkilerini degerlendirmek {izere, {ilkelerin endiistri 4.0 ile baglantili
atilimlarindan bahsedildi. Bir Onceki kisim, uluslararas: iliskilerin endiistri 4.0
stirecinde nasil sekillenecegini 6ngorebilmek i¢in oldukca 6nemliydi. Zira, iilkelerin
gelecekte alacaklari siyasi ve ekonomik konum, bugiinden yaptiklart atilimlarin
neticeleriyle belli olacaktir. Tezin bu kisminda, endiistri 4.0t hem uluslararasi
rekabetin bir sonucu hem de araci olarak goriilmektedir. Endiistri 4.0'in uluslararasi
iligskilerde yeni bir rekabet imkan1 yaratmistir. Burada rekabet imkani, emek maliyeti
yiiksek ve teknolojik olarak gelismis iilkeler i¢in olugsmustur. Bununla birlikte,
endistri 4.0, emek maliyeti diisiik fakat teknolojik gelismelere hakim veya meyilli
iilkeler i¢in de uluslararasi rekabette tutunabilmek i¢in bir aractir. Rekabetin bu yeni
boyutuyla, Transatlantik'ten Asya Pasifik'e kayan diinya ekonomisi dengelenecek ve

yeni diinya sistemi sekillenecektir.

Endiistri 4.0 ¢aginda, isgiiciiniin tiretimdeki yerini otomasyona birakmasiyla
birlikte, iiretimin lokasyonu lojistik imkan ve potansiyeline gore degerlendirilmeye
baslandi. Bagka bir deyisle, bir tiretim yeri i¢in en onemli faktor kiiresel piyasalara
ulagim imkan1 oldu. Bundan 6nce ulasim imkan1 ve hinterlandin yani sira, iiretimde
kullanilacak isglicii {cretleri en Onemli kriterdi. Isgiici maliyeti, ulasim
maliyetlerinden oncelikliydi. Boylelikle, ¢ogu Bati Avrupali ve Amerikali olan

yiizlerce sirket, iiretim tesislerini ge¢mis zaman igerisinde Gilineydogu Asya iilkelerine
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kaydird1 ya da piyasalar1 bu bolgedeki iilkelerin sirketlerine kaptirdi. Bolgede fason
liretim ve imitasyon {iretim patladi. Giinlimiiziin yiikselen yildizlart olan Cin ve
Gilineydogu Asya iilkeleri yiikseliglerini {icret diizeylerinin tetikledigi bu siirece
borglu. Fakat her yiikselis elbet nihayet ermeliydi
(https://www.cnbc.com/2017/02/27/chinese-wages-rise-made-in-china-isnt-so-cheap-
anymore.html).

Endiistri 4.0, isgiiciiniin 6nemini azaltarak Giineydogu Asya'nin sahip oldugu
ticret avantajin1 elinden almaya basladi. Gegmiste isglicii maliyetini hesap ederek
bolge tilkelerine tageron iiretim yaptiran veya dogrudan fabrikalarini bu iilkelerde acan
Batil1 sirketler, isgiiciiniin maliyet kalemi olmaktan ¢ikmasi tizerine iiretimlerini kendi
ilkelerine yani Bati'ya geri getirecektir. Reshoring denilen iiretimin geri tasinmasi
adeta trend haline gelmis vaziyette. Reshoring'in tek sebebi, endiistri 4.0 teknolojileri
ile tiretimin otomasyona doniistiiriilebilir olmasi ve isgiicii maliyetinin diisiiriilmesi
degil. Ayn1 zamanda bugiine degin {iretimin yapildigi iilkelerde, 6zellikle Cin'de artan
isglicii maliyeti de bu trendde etkili oldu. Ayrica, isgiicii maliyetlerinin yani sira,
nakliyat maliyetlerinin ciddi oranda diisecek olmasi da reshoring igin etkendir. Uretim
daha ¢ok ABD ve Avrupa piyasalarina yonelik yapildigindan, iretim tesislerinin
pazara yakin olmast nakliyat masraflarini diistirmektedir

(https://www.economist.com/specialreport/2013/01/19/coming-home).

Elbette ki, reshoring bu birkag yilda yasanip bitmeyecektir. Fakat geri tasimanin
hizini, iiretimin otomasyona gecirilme imkani ve hizi belirleyecek. Birtakim
sektorlerde ve birtakim gorevlerde otomasyona gecilmesinin gii¢ oldugu tezin 6nceki
kisimlarinda belirtilmisti. Bu sekilde bir zorlukla karsilasan sirketler i¢in isgiicii
ticretleri dikkate deger bir maliyet olarak devam edeceginden, onlarin tiretimi geri
tasimas1 bir siire gecikecektir. Fakat genel egilim, mensei olduklar iilkelerin
hiikiimetlerinin de baski ve tesvikleriyle iiretimi geri tasimak olacaktir. Ustelik, bir
tiretim ve hizmetin yurtdigina tasinmasi, onun otomasyona ugramaya miisait oldugunu
gostermektedir (Ford, 2015). Dolayisiyla, otomasyona miisait isler daha hizli bir
sekilde geri donebilir. Bu silire¢ sadece Gilineydogu Asya'daki yatirimlarin Bati
tilkelerine geri donmesi seklinde yasanmayacak. Ucuz emek giiciinden yararlanarak
piyasaya hakim olan bolge iilkelerinin sirketlerini de zora sokacak. 1990'larda tekstil
sektoriinii Cin, Hindistan ve Meksika'ya kaptiran ABD, otomasyon teknolojisinin

yardimuiyla tekstil sanayisini yeniden canlandirabildi.

32



2.4.3.4. Kazanan ve Kaybedenler: Yeni Diinya Sistemi

Endiistri 4.0'da iilkelerin kazanan ya da kaybeden olduklarini belirleyecek iki
temel etken var; yaraticilik ve yikimin telafisi. Ik etken olan yaraticiliktan kasit, yeni
tirlin ve hizmetlerin yani sira, yeni tiretim tekniklerine hizla adapte olmak olarak
Ozetlenebilir. Bu noktada, endiistri 4.0''n dinamiklerini tretimde ve hizmette
kullanmak ve gelistirmek, verimlilik ve tiretkenlik kazandirirken, kiiresel rekabette de

avantaj saglayacaktir.

Yaraticilik etkeni de iki ayr1 kistas igermektedir. Endiistri 4.0 dinamiklerinin
benimsenmesi ilk kistastir. Hangi {ilkelerin ne g¢esit atilimlarla endiistri 4.0'1 ne denli
benimsedigi tezin Onceki kisimlarinda belirtilmisti. Buna gore, robot iiretimi ve
kullaniminda bes biiyiikler olarak ifade edilen Almanya, Japonya, Giiney Kore, Cin ve
ABD gelecekte biiyiik avantajlara sahip olacak. Yapay zeka, biiyiik veri ve bulut
kullanima ile endiistri 4.0 caginin hammaddesi olan veriye sahip tilkeler yine kazanan
olarak ifade edilebilecek. Veriyle elde ettikleri giic nedeniyle imparator olarak ifade
edilen sirketlere sahip iilkeler, bu cagda avantajli olacak. Dort imparator Google,
Microsoft, Apple ve Facebook, dordii de ABD'de yer aliyor olmasi gelecege dair
bliylik ipucu sunuyor. Bu sirketlerin ¢esitli rakipleri Cin'de ve diger iilkelerde mevcut
olsa da hi¢biri muadil olacak kadar gelismis degil. Gelecegin sanayisine ve sanayi
tiriinlerine katki da bulunabilen iilkeler de endiistri 4.0'1n kazanani olacak. Nesnelerin
interneti de bir diger belirleyici dinamik olarak iilkelerin karsisina ¢ikiyor. Akilli ev
sistemlerinden akilli fabrika ve sehir sistemlerine, sosyal yasamin her noktasina niifuz
etmek iizere olan bu dinamige iilkeler ne denli sahip ve belirleyici, bu da ayrica 6nemli.
Endiistri 4.0'1n bir ¢iktis1 olarak goriilebilen otonom arag teknolojisinde de ABD acik
ara Ustiinlige sahip. En bliylik ve gelismis alt1 otonom arag iireticisinden besi ABD,
biri Alman firmas1 (https://www.imd.org/dbt/articles/the-state-of-the-autonomous-
road-race/). Endiistri 4.0'in yardime1 dinamigi olarak goriilen ve geleneksel iiretime
alternatif 3d baski teknolojisinde de Batili {ilkeler ¢ok ileride. 3D baski makinelerinin
tiretiminde s6z sahibi olan ve piyasa degeri olarak diinyanin en biiyiik 10 sirketinden
alist  ABD'li, ikisi Alman, biri Belgikali ve biri de Israilli (9
https://investingnews.com/daily/tech-investing/3d-printing-investing/top-3d-printing-
companies/). 3D baski iizerine uzmanlasan sirket sayisinin hizla artmasi piyasay1

parcali bir yapiya biirlindiirdiigii i¢cin en azindan bu konuda en biiyiik sirketler
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tizerinden bir kazanan, kaybeden tahlili yapmak giic. Bununla birlikte iiretiminden
ziyade daha dikkat edilmesi gereken nokta, bu yeni liretim tekniginin kullanim1. Cin'in
3d baski teknigi kullannminda ¢ok daha aktif oldugu "Ulkelerin Endiistri 4.0
Atilimlart" baghginda belirtilmisti. Endiistri 4.0'in yukaridaki bes temel dinamigi, bir
yardimci dinamigi ve bir ¢iktist iizerinde uzmanlagmak, gelecegin kazananlarini ve

kaybedenlerini tayin edebilecektir. Fakat gelecege yonelik tek kistas bu degil.

Yaraticilik etkeninin igerdigi bir diger kistas, inovasyondur. Uluslararasi
rekabette, endiistri 4.0 dinamikleri edinmek yetmeyecek, onlari gelistirmek ve
genisletmek de gerekecektir. Inovasyon, bu sebeple gelecegin diizeninde iilkeler icin
kritiktir. Sadece endiistriyel sektorlerde degil; tiim sektorlerde inovasyona olan
yatkinlik gelecegin belirleyici unsuru olacaktir. Inovasyon, endiistri 4.0 dinamiklerini
gelistirme ve genisletme imkani da sundugu i¢in ayrica 6nem arz eder. Inovasyon
denildiginde, akla ilk gelen Silikon Vadisi gibi teknoloji gelistirme merkezleridir. "Bu
merkezlere hangi tilkeler sahip, sz konusu merkezlerin imkanlart ne 6l¢iide?" ve "Bu
merkezler haricinde faaliyetteki inovatif sirketler, girisimler hangi iilkelerde ne denli
yogunlukla bulunmakta?" gibi sorularin cevaplari, endiistri 4.0 siirecinin kazananlari
ve kaybedenlerini tayin edecek Onemli bir belirleyici olarak goriilmektedir.
Inovasyona ev sahipligi yapmak ve inovasyonda kiiresel rekabet saglayabilmek icin

her iilkenin sahip olmasi gereken baslica dort 6zellik bulunmaktadir (Ross, 2017).

Endiistri 4.0 hem azgelismis iilkeler hem de gelismekte olan iilkeler i¢in birtakim
firsatlar da yaratmaktadir. Bunlar1 yeterince iyi degerlendiren iilkeler, siirecin yikici
etkilerini bir nebze telafi edebilir. O firsatlardan bazilari su sekildedir: Oldukga kiiciik
sermayelerle yatirim yapilabilen 3D baski teknikleri ile iiretim bu {ilkeler i¢in sans
yaratabilir. Lojistik imkanlarii saglayan, kiiresel piyasalara konum itibariyle yakin
olan azgelismis iilkeler 3D baski teknolojisi ile yedek parca {iretimi ve
kisisellestirilmis {iriin iretiminde varlik gosterebilir. Bu sansa sahip iilkeler arasinda
Avrupa'ya yakinhg itibariyle Kuzey Afrika ve ABD'ye yakinlig: itibariyle Orta
Amerika tlkeleri bulunmaktadir. Bunun yani sira, azgelismis iilkeler ve gelismekte
olan iilkeler robotik sektdriine girdiginde bir takim teknolojik asamalar1 atlayarak
ilerleyebilir. Tipki1 Afrika ve Orta Asya lilkelerinin sabit telefon altyapisina yatirim
yapmadan mobil telefona gecmeleri gibi. Ileri seviyede bir endiistriyel altyapi
kurmadan, eklemeli iiretim (3D baski) ve robotik iiretim ile teknolojik atlama
yasayabilirler.
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2.5. Tiirkiye ve Endiistri 4.0

Ulkemiz diisiik iiretim endeksinde olmasmin faydasm 20 yillik siirecte
sanayilesme anlaminda yasamistir. Fakat, dordiincii sanayi devrimiyle gelismis
teknolojilerin iiretimde oncii olmas1 diger gelismekte olan tilkeler gibi dezavantajimiza
olan bir durumdur. Endiistri 4.0’a sonradan dahil olmanin yerine oncii {ilkelerden biri
olabilmek i¢in sanayi, devlet, bilim diinyas: birlikte calisip yeni {iretim stratejileri

gelistirilmesi gerekmektedir.

Endiistri 4.0 ile liretim maliyetleri diisme egilimindedir. Ucuz is¢ilige sahip
oldugu i¢in son yillarda iiretimde 6ne ¢ikmakta olan Uzakdogu Asya iilkeleri ve
gelismekte olan iilkeler rekabet sanslarini kaybedecek, Endiistri 4.0 ile atilim yapmay1
diisiinen Almanya, Amerika, Japonya gibi gelismis iilkeler liretimde tekrardan rekabet
avantaji saglayacaktir (Algin, 2016). Gelismis lilkelerin rekabette {istiinlilk saglamasi,
tilkemizin de dahil oldugu gelismekte olan {ilkeler icin olumsuz bir durumdur.
Teknolojik gelismelerin sonucu olarak rekabet istiinliigiiniin gelismis iilkelere
gecmesi beklenmektedir. Sekil 2.7°de iilkemizin ve diger diinya ilkelerinin tiretim

maliyet endekslerine gore kiyaslanmasi goriilmektedir.

i+l —
115 % 121 ¢°
- [ B | e .
100 124 0 B as Ll | l
123 - p6 g7 wem
87 — g3
91

Uretim, kalifiye isgUcine ve teknolojik
otomasyona yatinm yapan Glkelere geri
aoniyor

Uretim, isg0cl maliyeti disuk olan yukseimekte
olan pazariara kayryor

Sekil 2.7: Diinya Capinda Uretim Maliyet Endeksi

Sekil 2.7°de goriildiigii gibi, tilkemizin liretim maliyet endeksi gelismekte olan
iilkelere gore yiiksektir (Yazict ve Diizkaya, 2016). Uretim pazar paylarmin

arttirllmasi i¢in, gelismekte olan iilkelerle diisiik maliyet rekabetine girmenin yerine,
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kalifiye isgiicline ve teknolojik gelismelere 6nem verilmesi, dolayisiyla Endiistri 4.0

bilesenlerine yonelik yatirimlarin yapilmasi gerektigi anlagilmaktadir.

Tirkiye’nin lretim sektorii daha detayli incelenmesi gerekirse, agirlikli orta
veya disiik seviyede teknoloji kullanildigi goériilmektedir. Yiiksek katma degerli
tiriinler ¢cok az tiretilmekte, bu duruma paralel ekonomik biiyiimede olumsuzluklar
yaganmaktadir (Yazici ve Diizkaya, 2016). Thracat rakamlarina bakildiginda da benzer
durum goriilmektedir. Tiirkiye nin ihracati i¢inde yiiksek teknoloji iiriin gruplarinin
pay1 yiizde 3’tiir. Bu oran diger gelisen iilkere kiyasla oldukca diisiiktiir (Kabaklarli,
2016). Gelismekte olan iilkelerin ihracatinda yiiksek katma degerli {irinlerin orani

%15-45 araliginda degistigi goriilmektedir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Ulke olarak, Endiistri 4.0’a teknolojik altyap: ve uygulanist olarak hazir degiliz.
Fakat konunun tartisildigi ve kavramlarimin anlagilmaya calisildigi  zaman
dilimindeyiz. Tiirkiye Endiistri devrimlerinde 2 ve 3 arasinda oldugu, Endiistri 3’e tam
olarak entegre olamadigi, bu yiizden Endiistri 4.0’a gegiste sikintilar olabilecegi

belirtilmektedir (Oztiirk ve Kog, 2017).

Tiirkiye’de ikinci endiistri devrimi iiretim sistemleri ve diisiik ya da orta katma
degerli tirtinlerin tiretilmesi, orta gelir tuzag: olarak adlandirilan ekonomik bir siirece
girilmesine sebep olmaktadir. Orta gelir grubundan kurtularak yiiksek gelir grubuna
girilmesi igin, tretimde yapilmasi gereken hamle yiiksek katma degerli iriinler
liretmeyi strateji olarak belirlemektir. Bu dogrultuda, iiriin ve hizmet kalitesinin
arttirtlmasi, devlet ve 6zel sektoriin bu konuda yatirimlarinin arttirilmasi, Ar-Ge ve
inovasyon ile biitiin hedeflerin yliksek katma degerli {iriinlerin {iretilmesi

gerekmektedir (Yazici ve Diizkaya, 2016).

Tiirkiye olarak geligsmis iilkelerin Onciisii oldugu yeni sanayi devrimine geg
kalinmamalidir. Endiistri 4.0’a uygun politikalar gelistirilmeli, egitim, sanayi ve devlet

kurumlarinin bu siirece geciste ortak hareket etmeleri gerekmektedir.
2.6. Endiistri 4.0’1n Avantajlari ve Dezavantajlarn

Endiistri devrimlerinin tarih¢esi ve dordiincii endiistri devrimi yani Endiistri

4.0’ ortaya ¢ikis nedenlerine calismada ayrintili olarak deginilmistir. Ayrica,
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literatiirdeki Endiistri 4.0 tanimlamalarindan ve tanimlamalardan yola c¢ikarak
olusturulan Endiistri 4.0 bilesenleri ve 0©nemli teknolojilerinden de ¢alisma
kapsaminda bahsedilmistir. Endiistri 4.0’1n 6nemi iiretim endiistrisi i¢in biiyiiktiir, bu
baglamda iiretim endiistrisine saglayacagi avantaj ve dezavantajlardan da bahsetmek

gerekmektedir.

insan, makine ve sistemlerin birbirine internet ve bilgi teknolojisiyle entegre
oldugu Endiistri 4.0 ile sadece kendi iiretim tesisi degil, biitiin sistemler biribirine
baglanarak ortak bilgi sistemleri kurulmaktadir. Endiistri 4.0 ile artik isletmeler arasi

dijital baglantilardan bahsedilmektedir.

Endiistri 4.0’in 6nemi ve isletmelere sagladigi avantajlar asagidaki gibi

maddelerle 0zetlenebilmektedir:

e Endiistri 4.0 sayesinde iiretimde otomasyon sayis1 artar, miisteri talepleri daha
fazla seri {liretimlerde uygulanir, iretim kalitesi artar, {liretim siirecleri
yerellesir, inovasyon siirecleri daha hizli olur ve daha az kaynak kullanimiyla

tiretimler gerceklesir.
e Esnek iiretim sistemleri ve 6zgiirliik¢ili yeni sistem uygulamalar1 gerceklesir.

e Miisterilerin tamamen kisisel segecegi {irlinler kurulan otomasyon sistemleri

sayesinde yliksek maliyetlerle iiretilmek yerine minimum maliyetlere ¢ekilir.

e Veri, bilgi iletisimi hizlanir ve 3 boyutlu teknolojilerin sagladigi avantajla
tirlinler misteriye daha yakin merkezlerde iiretilebilir, lojistik operasyonlari da

boylelikle hizlanir.
e Enerji verimliligi artar, kaynak israfi azalir (Oztiirk ve Kog, 2017).

Uretim isletmelerinde saglanacak avantajlar su sekilde de incelenebilmektedir:
Endiistri 4.0 iilkelerin iiretim stratejilerini bir hayli degistiriyorken, isletmelerde de
kokli degisikliklere yol agmaktadir. Yeni sistemle isletmede koruma, kalite, stok
maliyetlerinin azaltilmasi, trlinlerin hizli {retilmesi, makine performanslarinin
artmasi, teknik ekibin daha etkin ¢alismasi gibi faydalar saglanmaktadir. Biitiin bu
faydalar isletmenin verimliligini ve uluslararasi rekabet giiclinii arttiracaktir (Tiibitak,

2016). Endiistri 4.0 yiiksek teknolojilerine uygun kurulacak olan yeni alt yapilarla
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tiretim sistemlerinde seffaflik artacak, sistemleri uzaktan kontrol etmek daha kolay

olacaktir (Gabacli ve Uzunoz, 2017).

Endiistri 4.0’imn uygulanmasiyla isletmelere saglayacagi avantajlar kadar
miisterilere saglayacagi avantajlardan da bahsetmek gerekmektedir. Miisteriler tedarik
zinciri mantigindan disliniiliirse sistemin 6nemli parcalarindandir. Endiistri 4.0
miisterilere bircok avantaj saglamaktadir. Oncelikle, miisterilerin tedarik zincirinin her
kismiyla iletisimi dijitallesen sistemde daha kolay olacaktir. Entegre teknolojik
sistemler ve otomasyonlar yardimiyla iiriinlerde miisteri gereksinimleri ve ek istekleri
aninda sisteme iletip uygun ¢ozliim iretilecektir. Miisteri talepleri hizli sekilde
kargilanmis olacaktir. Son olarak, akilli tirlinlerin miisterilere sundugu agik tiretim ve
tiriin bilgileri {iriin hakinda daha dogru kullanim bilgileri saglayacak ve {iriiniin yasam

dongiisii takibi anlaminda 6nemli olacaktir (Pereira ve Romero, 2017).

Endiistri 4.0 siiphesiz iiretim endistrisi i¢cin gelecek yillarin en Onemli
konularindan birisidir. Schmitt (2015: 582) Endiistri 4.0’1n neden 6nemli oldugunu ve
bilgi teknolojileri, pazarlama ve satis siire¢lerinde devrim niteliginde oldugunu 5

maddeyle agiklamistir:

e Endiistri 4.0 isletmelerin yeni is trendlerine uyum saglamalar1 konusunda
yiikiinii hafifletecektir. Pazardaki ani talep artiglari, kisa omiirlii iriinler,
kompleks {irtin yapilari, lilke siirlarmi asmis tedarik zincirleri isletmelerin
zorlanacaginin diisiiniildiigi trendlerdir.

e Endiistri 4.0 ile isletmeler daha inovatif olacak ve boylece tiretkenlik artacaktir.
Dijjital ve akilli sistemlerle yeni teknolojilerin {iretim sistemlerinde
kullanimiyla {iiretim sistemlerinde yerini alan internet inovasyon hizini
arttiracak, yeni is modelleri daha hizli sekilde iiretim sistemlerinde
kullanilacaktir.

e Yeni sistemle miisteriler iiretimin merkezine yerlestirilmektedir. Uriinlerin
kisisellestirme dijital sistemlerle miimkiin kilinacak, {iriin tasarimlarinda
miisteri talepleri daha 6n planda olacaktir.

e Insan faktorii Endiistri 4.0 ile iiretimin merkezine gelmektedir. Otomasyon
sistemlerinde ihtiyacin oldugu durumda is¢iler devreye girecek, karmasik igleri

¢ozmek i¢in insan giicline daha ¢ok ihtiya¢ duyulacaktir.
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e Isletme icin 6nem arz eden enerji, hammadde ve 6zkaynaklar gibi iiretim digt
konularda 6nemli tasarruflar saglanacaktir. Cevre sartlari, sosyal ve ekonomik
sorunlar modern teknolojilerin kullanimiyla akilli sistemlerde daha hizli

¢oziilebilecek, yaratict ¢oziimler getirilecektir (Morrar et al., 2017).

Endiistri 4.0’in avantajlarinin yaninda dezavantajlar1 da vardir. Robotlarin
tiretimi devralmasiyla insan giicline duyulan gereksinim azalacak ve robotlar bir
anlamda insanlari iglerinden kovacaktir. Bu hal yalnizca fabrikalardaki mavi yakalilar
icin degil, beyaz yakalilar i¢in de bir risktir. Endiistri 4.0 ile birlikte teknolojik
olgunluk derecesi de dnem kazanmaktadir ve bu orgiitler i¢in bir risk olusturmaktadir.
Orgiitler dogru teknolojiye yatirim yaptiklarindan emin olmalilar ki; bu, ileriki y1llarda
yeterli bir standart olusturmalidir. Endiistri 4.0 sadece tekil kisilerin istihdamini degil
{iretim sisteminin biitiin organizasyon yapisi i¢in sonuglar dogurmaktadir. Istihdamda
tecriibe ve kalifiye personel dnemli hale gelmektedir. Ayrica bilgiyi kombine etmekte
farkliliklar 6nemlilik kazanmaktadir. Yapilan calismalar insanin yine Onemini

koruyacag1 yoniindedir (Derya, 2018).
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3. ORGANIZASYON YAPILARI iLE ILGILI
KURAMSAL CERCEVE

Bu béliimde organizasyon yapist kavrami, tanimi, 6zellikleri, 6nemi ve unsurari
basliklar halinde belirtilmektedir. Bu boliimde basliklar literatiir bilgilerini

icermektedir.
3.1. Organizasyon Tanim

Giinliik hayatimizda, cesitli nedenlerle bir¢ok organizasyonla baglantiliyiz.
Hayatimizin 6nemli bir kismi organizasyonlar igerisinde gecer veya organizasyonlar
ile etkilesim halinde oluruz. Hayatimizin ¢ogunu ekonomik, kiiltiirel veya sosyal
olarak ele alan bir isletmenin, bir egitim kurumunun veya bir organizasyonun iiyesi
olarak gegiririz. Modernizasyon sonucunda artan insan ihtiyaclarini karsilamak, diinya
tizerindeki kit kaynaklarin dogru kullanimini  gerektirir. Bu durum ise
organizasyonlarin araciligi ile elde edilir. Organizasyonlar, kisisel olarak elde

edemedigimiz seyleri gergeklestirmek i¢in ortaya ¢ikmislardir (Pasaoglu vd., 2013).

Giinliik yasamimizda ciddi bir yere sahip olan ve hayatlarimizi yoénlendiren
organizasyonlar, insanlarin degerleri, gelenekleri ve gorenekleriyle siirekli bir
etkilesim igerisinde olarak belirli bir siire sonra insanlari bu durumdan etkilemeye
baslamaktadir (Duygulu ve Erogluer, 2006). Giiniimiiz diinyasiyla, hayatimizin her an
ve durumunda insanlarin  eylemlerini etkileyen belirli semalara sahip
organizasyonlarla karsilamaktayiz (Babaoglu ve Oktem, 2013). insanlarin, yasamin
her aninda dayanisma i¢inde olmasini saglayan bir organizasyon, bir diizeni ya da

diizen olusturmay1 ifade etmektedir. Organizasyonun tanimlarindan bazilar: sunlardir:

Organizasyon, mevcut iiretim faktorlerini is hedeflerine ulasmak igin en uygun
sekilde birlestirmeyi veya diizenlemeyi iceren bir kavramdir (Ozgen, 1987).
Organizasyonu insanlarin isteklerini tanimlayan veya bir biitiin olarak ele alirsak,
insanlarin istek ve taleplerini saglamak ve bu talepleri Onceden belirlenmis
faaliyetlerin uygulanmasi asamasinda karsilamak i¢in bir is birligi sistemi olarak
tanimlayabiliriz (Aydin, 2004).
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Organizasyon, en az iki kisinin planl bir sekilde uyguladig aktivitelerin veya
giic ve enerjinin birlesimi olarak ifade edilmektedir. Bu pencereden baktigimizda, bir
organizasyon kavramindan bahsedebilmek i¢in, bireyin 6nceden belirlenen, planli bir
hedef dogrultusunda bir araya gelmesi ve faaliyetleri ger¢eklestirilmesi gerekmektedir
(Giiney, 2000).

Tiim organizasyonlar i¢in sosyal bir sistem oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, i¢
cevre ile oldugu kadar dis cevre ile de devamli bir etkilesim siireci i¢indedirler.
Oniimiizdeki siirelerde organizasyonlarm hayatta kalan yap1 seklinde anilabilmesi i¢in

gevreleriyle olan bu etkilesimin 6nemi biiyiiktiir (Sahin, 2009).

Gliniimiiziin teknolojisinde veri yonetimi ve yiiksek seviye iletisim, etkin bir
sekilde ilerleme kaydetmekte ve organizasyonlarin biinyelerinde gerceklesen
doniistimii daha hizli hale getirmektedirler. Organizasyonlarda meydana gelen bu
doniistimler, organizasyonlarin igleyisi ile ilgili agsamalarin kalitesini ayirt etmekte ve
bu nedenle organizasyon igerisinde yapilanmanin yeni boyutlart meydana
gelmektedir. Organizasyonlar, kiiresellesme asamasinda pazarda rekabet Ustlinligii
kazanmak, organizasyon verimliligi ve hizmet kalitesi gibi temel hedeflerini yerine
getirmek i¢in yapilarini yeniden tasarlamaktadir. Bu gesitlenmeler, degisiklikler ve
farklilasmalar organizasyonlarda iyilesmeye ve mevcut sorunlarin ¢oziilmesine
yonelik gelismelere yol agmaktadir. Yirmi birinci yiizyilda, calisma hayatina devam
eden organizasyonlar, insan kaynaklar: ile ilgili konularin stratejik boyuttan ele
almmas1 ve bunula birlikte bazi oOlgiimlere ve arastirmalara tabi tutulmas:
kaginilmazdir (Demir, 2009).

Diinyadaki tiim bu gelismeleri inceledigimizde beraber aktif etkilesim igerisinde
bulunan gruplarin ilk sirasin1 organizasyonlar almaktadir. Organizasyonlar tim
faaliyetlerini siirdiirmek, rekabet edebilmek ve yapilarmin gelisimini saglamak igin;
dogru degerleme yapmali ve ¢evrelerindeki degisimi takip etmelidir, bu degisim
stiresince uyumu saglayabilecek bir degisim plani diizenlemeli ve degisim stratejilerini
bu dogrultuda benimsemelidir. Kuruluslarin bu kiiresel degisime adaptasyonu,

orgiitsel gelisimin gergeklestirilmesine katki saglamaktadir (Sahin, 2009).

Organizasyonlarin basarili olmasi i¢in takip etmesi gereken kurallar su sekilde
stralanabilir (Ozalp, 1998):
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e Ortak bir hedefe sahip olmalidir.

e Astiist iligkisi taniml1 olmalidir.

e Yetki ve sorumluluklar tanimli ve derecesi belirli olmalidir.

e Yetki sistemi iistten asta dogru kurulmalidir.

e Benzer gorevlere sahip gruplar bir araya getirilmelidir.

e (Calisanlar ige gore yetistirilmelidir, is calisana gore belirlenmemelidir.

e Her boliimden sorumlu bir kisi olmalidir.

e Her yoOneticiye bagli ast sayis1 belirlenmelidir.

e Biiyliyen organizasyonlarda yeni problemler olugmaktadir, tiim gerekli
tedbirler bu dogrultuda alinmalidir.

e (Calisanlarin {ist yonetimi sik sik rahatsiz etmesine miisaade edilmemelidir.

e Yetki ve sorumluluklarin tanimlamalar1 agik¢a yapilmis olmalidir.

e C(Calisan yetkilendirilmesinin arttiritlmast ve bu dogrultuda yoneticiler
yetkilerini devredebilir olmalidir.

e Organizasyon igerisinde gorev, yetki ve sorumluluklar a¢ik¢a belirlenmelidir.

e Organizasyonda igerisinde birimlerdeki yetkilerin belirlenmesi ve bunun
dengesinin saglanmasit kurulmalidir.

e Organizasyon yeniliklere agik bir yapida olmalidir.

Yukaridaki agiklamalar 1s1ginda organizasyonun kavramina bakacak olursak;
yapilacak isin iskeletini olusturmak, diizenli iliskileri saglayarak isi, gorevi, yetkiyi ve

hedefleri olusturmaktir.
3.2. Organizasyon Ozellikleri

Organizasyonlarin ana 6zelliklerini asagidaki gibi listelemek miimkiindiir (Efil,
2005):

Yetki hiyerarsisi: Her organizasyonda, bireyler birilerine emir verir ve birilerinin
emirlerini yerine getirirler. Buna yetki hiyerarsisi adi verilir. Organizasyonlar
hiyerarsik bir sekilde diizenlenir, ¢linkii bu yoneticilerin galisanlar1 denetlemesine ve

koordine etmesine izin verir.
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Kurallar, Prosediirler, Kontrol Olgiileri ve Teknikler: Tiim organizasyonlar;
iclerinde bazilar gevsek orgiitlenmeye sahip olsa bile; kurallari, prosediirleri,
kontrolleri ve teknikleri mevcuttur. Birgok kural organizasyon tarafindan resmi ve
yazili olarak yapilir. Organizasyonlarin bu kurallara uymak i¢in baskisi olabilir. Bazen

de informel kurallar informel yollardan organizasyon icinde yayilabilir.

Resmi Iletisim: Organizasyonlarda kullanilan dil bir organizasyondan digerine
gore farklilik gosterecektir. Orgiitsel ortamlarda bireylerde kullanilan dil, sosyal ve
aile ortamlarinda kullanilan dilden biraz farklidir. Orgiitsel ortamlarda kullanilan

standart, isle ilgili, teknik kelimeler iletisimi daha net ve hizli hale getirecektir.

Cesitli Ustaliklara Sahip Isgorenlerin Calistirilmast: Modern
organizasyonlardaki ¢alismalarin ¢ogu 6nemli teknik ozelliklere sahiptir ve egitim
almadan basarilmasi zor goriinmektedir. Organizasyonda belirli diizeyde goreceli
aynmcilik olmasina ragmen; ana ilke, is alaninda uzmanlasmis bireylerin ise
alinmasidir. Aileler ve arkadaslik gruplarinin aksine, organizasyonlar gesitli islevleri

yerine getirmede ¢esitli becerilere sahip bireylerden yararlanir.

Spesifik Amaglarin Varlhigi: Ailelerin ve toplumlarin g¢ogunlukla spesifik
hedefleri yoktur. Bununla birlikte, kuruluslarin spesifik hedefleri vardir. Ornegin, bir
siyasi partinin amaci, segmenlerini iktidar kazanmaya ¢alistiklari bolgede kendileri
icin oy kullanmaya ikna etmektir. Bir sirketin amaci, iiriin ve hizmetleri iretmek ve
pazarlamaktir. Organizasyonlardaki bir¢ok faaliyetin, hedeflere ulasma noktasinda

organizasyona yardimci olundugu inanci gergeklestirilir.
3.3. Siire¢ Olarak Organizasyon

Kurumsallasma ve organizasyonun kurulmasinda calisanlarin normlari ve
degerlerini organizasyonda belirlenen standartlarla anlamak ve onlardan beklenen
basariy1 elde etmek agisindan daha tutarli bir organizasyon olusturmak onemli bir
faktordiir. Bu siire¢ organizasyonlarin basarisinda onemli bir role sahiptir.

Organizasyon siirecinin asamalari ii¢ ana baslik altinda gruplandirilabilir (Efil, 2005).
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3.3.1. Goriilecek Islerin Belirlenmesi ve Gruplara Ayrilmasi

Kurumlarin gorevleri, asal, destek ve danigsmanlik niteliklerine uygun
simiflandirip, her bir sinifa iliskin birimler i¢inde yerlestirerek, birbirleriyle yatay ve
dikey iliskilerini belirleyecek sekilde orgiit semas: olusturarak birimleri
yerlestirmektir (Kalkandelen, 1998). Bu tiir yerlestirmeler sonucunda olusturulan
organizasyon semasi o organizasyon hakkinda bize kisa bir siirede net bilgi almamizi

saglar.
3.3.2. Is Gorenlerin Belirlenip Atanmasi

Isletmeler hedeflerine dogrultusunda gerekli aktiviteleri belirlemeli ve bu
aktiviteleri belirli gruplar halinde tanimlamali ve is tanimlarini olusturmalidir. Her is
tanimi1 Onceden belirlenmis bir yerde veya bolimde degerlendirilmelidir. Bir isin
tanimi genellikle viicut giicii ile yapilan isi kapsar. Organizasyondaki her ¢alisanin
yerine getirmesi gereken gorevler, kisinin bu pozisyonda ¢alismasinin sorumluluklar
ve pozisyona devredilen yetki cercevesindedir (Polatoglu, 2001). Yapilacak
faaliyetlerin adi1 ve is tanim1 tamamlayici niteliktedir. Faaliyetlerin tanimi tam olarak

tamimlandiktan sonra, isi yapan personelin gorevleri agiklhiga kavusturulur.
3.3.3. Yer, Arac ve Yontemlerin Belirlenmesi

Bu asamada, bir bireyin is yapmasi i¢in gerekli arag ve ekipmanlarin saglanmasi
gereklidir. Yapilmas: gereken fiziksel faktorleri saglamak gereklidir. Bu araglart igin
niteligine gore ayarlamak ve g¢alisanlarla iliskilendirmek, yaptiklar1 is adina onlar

daha basarili hale getirecektir.
3.4. Organizasyon Yapis1 Kavram

Organizasyon yapilar1 zaman igerisinde sanayi devrimleri ile baglamsal
degisimlere ugramistir. ilk 6rneklere 18. yiizyilin sonlarina dogru birinci sanayi
devriminin basladig1 donemlerde rastlamak miimkiindiir. Birinci endiistri devrimi ile
birlikte fabrika yapilarinin ortaya ¢ikmasi ile organizasyonlarda biiyiik degisiklikleri

de beraberinde getirmistir. Bu sayede is boliimleri, siire¢ ve iligkileri biiyiik derecede
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etkilenmis “Ugan Mekik” ve “Su Buhari” makineleri liretimde artig1 saglayan dnemli
organizasyon yapisi unsurlari haline gelmistir. Ornegin Richard Arkwright adl1 Ingiliz
girigimei, kitle iretiminde Henry Ford’dan tam 100 yi1l kadar 6nce dokuma tezgahlari
ile dokumanin atdlyelerden fabrikalara tasinmasinda Onemli rol oynamistir.
Sonrasinda giyim, kimya, demir g¢elik ve gida sektorlerinde de benzer girisimler
yaparak, yonetimsel anlamda karmasik is ve siireclerin ortaya ¢ikmasi hizlandirmstir.
Bunun dogal sonucunda Sekil 3.1°de goriilecegi lizere standartlagsma, uzmanlasma, is
boliimii ve verimlilik gibi bir takim organizasyonel yap1 unsurlart modern ¢aga kadar

degisimini stirdiirmiistiir (Mirze, 2016).

Sekil 3.1: Birinci Sanayi Devrimi ile Is Yasaminda Degisimler

Sekil 3.1.’de gosterildigi gibi birinci sanayi devrimi i boliimii ve uzmanlagma,
standartlagma, esglidiim ve koordinasyon ve fabrikalagma 6zelliklerini toplum ve is

yasamina kazandirmistir (Mirze, 2016).
3.5. Organizasyon Yapisinin Kuramsal Gelisimi

Birinci sanayi devriminin yaganmasi ile beraber degisim gdsteren insan iligkileri
ve siirecler is yasaminda ve toplumda yeni kavramlar ve beklentiler ortaya ¢ikarmistir.
Artan iiretimle birlikte fabrikalagsma ve bu fabrikalar arasinda meydana gelen rekabet

olmustur. Yeni iiretimde verimlilige bagli rekabet iistiinliigii baslamistir. Birinci
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endiistri devriminin ortaya ¢ikardigi, fabrika sahiplerinin fark olusturmak ve
rakiplerinden iiste ¢ikmak {izere gosterdigi ¢abaya bagli ¢esitlenmistir (Mirze, 2016).
Sanayi devrimini takiben yonetiminde bilimsel igerik kazanmasi ile organizasyon
yapist ¢esitli teoriler ile zenginlesmistir. Tezin bundan sonraki boliimlerinde
yonetimin tarihsel siireci dikkate alinarak organizasyon yapisi anlatilacaktir. Tablo

3.1’de yoOnetim teorilerinin tarihsel gelisimi belirtilmektedir (Giimiis, 2014).

Tablo 3.1: Yonetim Teorilerinin Tarihsel Gelisimi

1830-1930 Klasik Organizasyon Teorileri | Bilimsel Y6netim Yaklasimi (Taylor)

Yonetim Siireci Yaklagimi (Fayol)
Biirokrasi Yaklagimi (Weber)
1930-1950 Neoklasik (Davranigsal) Hawtorne Arastirmalari

Yaklagim X ve Y Teorileri
C. Argys Modeli
Yonetimin N_IaSIOW
Tarihsel 1950-1970 Modern Yaklasim Sistem Yaklagimi
Gelisimi Istisnalarla Yénetim

Amaglara Gore Yonetim

Durumsallik Yaklagimi

Stratejik Yonetim Yaklagimi

Toplam Kalite Ydnetimi

1970°den giiniimiize Post Modern

Yaklasim Yalin Yonetim

Degisim Miihendisligi

3.5.1. Klasik Organizasyon Teorisi

Klasik organizasyon teorisini inceledigimizde; isletmelerin yapisini inceleme
alan1 olarak alan Fransa’da, Amerika’da ve Ingiltere’den yonetici is adamlari ve {inlii
diistiniirler tarafindan farkli varsayimlarla gelistirilen organizasyon konusunda ilk
bilimsel teoridir. Amerika’da Frederick Winslow Taylor (1911), Fransa’da Henri
Fayol (1916), Almanya’da Max Weber (1917) ve Ingiltere’de Lyndall Urwick (1928)
ortaya koymustur. Bilimsel Yonetim Yaklasimi, Yonetim Siireci Yaklasimi ve
Biirokrasi Yaklasimi ile gelistirdikleri klasik organizasyon teorisinin temel varsayimi,
verimliligin arttirllmast kapsaminda belirli ilkelere uyulmas: gerekliligidir. Her {i¢
yaklagim da organizasyonlarda etkinliligin ve verimliligin arttirilmas1 konusunda

hangi kurallara uyulmasi gerektigi lizerine varsayimlar ortaya atilmistir.
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Bilimsel Yonetim Yaklagimi: Amerikali makine miihendisi, Taylor’in (1856-
1915) endiistriyel verimliligi arttirmak amaciyla gelistirdigi sistematik bir calisma ile
ilk kez “Bilimsel Yonetim Ilkeleri” adim1 verdigi ve Endiistri Miihendisliginin
temellerini  olusturdugu varsayimlara gore yonetimde bilimsel yOntemlerin
kullanilmas: esastir (Taylor, 1997). Bu varsayima goére planlama ile yiiriitme
faaliyetinin ayr1 ayr1 uygulanmasit gerekmekte, ayni zaman kavraminda is
standartlarina gore, performansa dayali {icretlendirmenin verimliligi dolayisiyla
iretim miktarim1 arttiracagr ongorillmektedir. Bu aragtirmalarin1 “Bethlemen Steel
Company”de yaptigi deneylerle elde ettigi sonuglarimi “Bilimsel Yonetimin
Prensipleri” adli kitabinda yayinlayarak yonetim ve organizasyon alaninda devrim

yapmistir (Giimiis, 2014).

Yonetim Siireci Yaklasimi: Fransiz Maden Miihendisi Henri Fayol (1841-1925)
tarafindan gelistirilen ve bilimsel yonetim yaklasimini destekler nitelikte daha ¢ok iist
kademe yoneticilerin gorevlerine odaklanan bir yaklagimdir. Yaklagim verimliligin
yonetsel diizeydeki diizenlemelerle artirilacagi savunulmaktadir. Fayol, hem yonetim
yazininda hem de uygulamada siklikla kabul goéren planlama, orgiitleme, emir-
komuta/yiiriitme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarini yonetimin iglevleri olarak
tanimlamistir ve basarili olmak isteyen isletmelerin bu sartlarda aksiyon almalari

gerektigini savunmustur (Kogel, 1988).

Biirokrasi yaklasimi ise: Alman Filozof Max Weber tarafindan gelistirilmistir.
Gorev ve fonksiyonlarin yerine getirilmesinde bilimsel ilkelere uygun bir sekilde
caligmalar1 hedeflenmistir. Bu dogrultuda organizasyonda gergeklestirilecek, her
faaliyetin Onceden belirlenmis ve yazili olan kurallara gore yapilmasini

varsaymaktadir.

Klasik organizasyon teorisine bagl tiim yaklasimlar iliskileri 6n planda tutarak
ve ayni zamanda insan unsurunu makine olarak kabul etmektedir. Bu teoride islerin,
kural, yontem ve disiplin i¢inde uymay1 ve calisanlarin sosyal durumunu dikkate
almaksizin isten atma gibi kesin cezalandirma Onlemleriyle egitilmelerini
ongormektedir. Klasik organizasyon teorileri olarak agiklanan bu yaklagimlarin ortak

Ozellikleri asagidaki sekilde siralanabilir:

e Organizasyon her ii¢ yaklagim i¢in de kapali bir sistem olarak ele alinmaktadir.
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e Insan, makine oalrak ele aldigindan &rgiit yapisi iizerinde etkisi olmadig

varsayilmistir.

e Asil amag ekonomik verimlilik olarak degerlendirilmistir.
e Evrensel ilkeler 6nemlidir, islerin yerine getirilmesinde en iyi ve tek bir yol

arayist s6z konusudur.

e Mekanik bir sistem olarak tasarlanan ii¢ yaklagim da; planlanan, denetlenen bir

yapi olarak yasal otoriteye dayandirilmistir (Mirze, 2016).

3.5.2. Neo Klasik Organizasyon Teorileri

1880 ile 1930’lu yillar klasik organizasyon tasarimlamalarinda, insan
Oonemsemeyen bir yapinin varligi, neo klasik organizasyon teorilerinin insani tartisan,
zemin olusmasma neden olmustur. Klasik donemde calisanlarin, makinelerin
tamamlayicis1 olarak degerlendirilmesi ve insan psikolojisinin 6neminin olmayist
bilim adamlari ve donem yoneticileri tarafindan tartisilmaya baslanmistir. Teori, insan
unsurunu inceleme ve degerlendirme konusu yapmis, organizasyon yapisi iginde,
insanin nasil ve neden davrandigini arastirmis, yapi ile insan davranigi arasindaki
iliskiye bir kavram tanimi getirmeye ¢aligmistir. Buna yaklasima dogrultusunda, ana
fikir bir organizasyon iginde, ¢alisan insan psikolojisini anlamak, yeteneklerinden en
yiiksek seviyede yararlanmak, yap1 ile insan arasindaki davranislar1 incelemek, kisaca
yoneticiye kullanabilecegi yeni kavram ve araglar1 saglamaktir (Giiney, 2000). Elton
Mayo, Douglas McGregor, Abraham Maslow, Rensis Likert, Fritz Rothberger ve
Chester Bernard bu doneme kavramsal ¢alismalari ile 6nciiliik etmislerdir. Elton Mayo
yonetiminde 1927 ile 1932 yillar1 arasinda (ABD'de Western Elektrik sirketinin
Hawthorne tesislerinde) bir¢ok is¢i lizerinde yillarca arastirmalar yapmis ve
sonucunda “isiklandirma deneyi”, “réle-montaj odasi deneyi” ve “tel baglama gézlem
odas1 deneyi” adli ii¢ ana deney sayesinde neo klasik donemde biiyiik adimlar
atilmistir. Klasikgilere elestirisel bir yaklasimla, klasik organizasyonun aksine her
kural ve kavramin yazili belgelerde bulunamayacagi bigimsel iligkilerin de biiytlik
Onem tasidigi, organizasyonlarda en temel 6genin insan oldugu ve bunlarin bir iliskiler
agryla birbirine bagli oldugu ve ydnetici davranislarinin biiyiilk 6nem tasidigi tespit

edilmistir. Calisma sartlarinin personel iizerinde verimlilik artis1 gibi bir etkiye sahip
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oldugunu ayrica maddi olmayan &diillerin de personeli motive ve mutlu etmekte

onemli oldugu belirlenmistir (Asunakutlu, 2001).

Hawthorne Arastirmalar1 arkadas gruplarmma ve plansiz etkilesime dayali
bigimsel olmayan yapinin yonetimin tasarladigi, bicimsel yapinin yani sira, var,
olabilecegini ispatlamustir. Is faaliyetlerinin bicimsel organizasyon dizayni kadar insan
dogasindan da etkilendigi organizasyonun insani yoniiyle ilgilenilmesi gerektigini
acikca ortaya koymustur (Acuner, 2000). Sonu¢ olarak Neo-klasik organizasyon
yapisi bi¢cimsel olmayan bir yap1 6ngormiistiir. Klasikg¢ilerden ziyade insani yapiya ve
onun duygularina 6nem vermistir. Klasik¢ilerin mekanik yapisinda organizasyonlarin

sosyal yapisina dikkat ¢ekmisleridir.

Hawtorn arastirmalarinin disinda o déneme ve neoklasik teorilerin gelisimine
katki saglayan diger caligmalar ise Douglas Mc Gregor'un X ve Y Teorileri ve
Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Kuramidir. McGregor yapmis oldugu calimada iki
farkli insan tipi oldugunu ve insan psikolojisi iizerinden insanlarin isi ve calisma
hayatina nasil baktiklarin1 degerlendirmis, Maslow ise insanlarin talep ve ihtiyaclarini
onem ve arz derecesine gore siralandirmistir. Ayrica her bir ihtiyacin bir digeri

karsilandiktan sonra digerinin ancak karsilanabilecegini vurgulamistir.

3.5.3. Modern Organizasyon Teorileri

Yonetim ve organizasyon konularindaki modern yaklasimlar ayni zamanda
sistem ve durumsallik yaklasimi olarak ele alinmaktadir. 1960’11 yillarda baglayan bu
kavram 6rgiit yapisinin nasil olmasi gerektigini ele almigtir. Orgiitii kapsayan ortam
sartlar1, orgiit yapisinin nasil olmasi gerektigini belirleyecektir. Bir organizasyonun
etkinlik ve verimlilik kavramlar1 insan olgusu ile birlestiginde ve bireylerin
motivasyonu sagladiginda gerceklesebilecegini vurgulanmistir. Bu yaklasim agik

sistem Orgiit yapis1 ve organik yapu ile ilgilidir.

3.5.3.1. Sistem Yaklasimm

Sistem fikri sistemin farkli parcalari ve aralarindaki baglantilar1 anlamay:
hedefleyen bir biitiinii ifade etmektedir. Sistem sadece nesneleri degil iginde

bulundugu iligkileri de goren bir yaklagim olarak goriilmektedir. Bu kavram, felsefe
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de atilan temelleri Sokrates’den Oncesine dayanmaktadir. 1960°l1 yillara dayanan
isletmenin sosyal bir sistem olduguna iliskin kavramlar bir 6rgiit ya da atilim, biiylik
cevresel sistemin bir pargast olma Ozelligi tasimaktadir. Isletme ekosistemi
isletmelerin faaliyette bulunduklar pazari, 6rgiit igerisindeki hiyerarsik yapilanmay1
kapsamakta ve yeniden sekillendirmektedir. Ozellikle isletmeler yenilik¢ilik ve
farklilasmanin 6nemini kesfettiklerinden beri cevreleri ile etkilesime girmeden
degisiklik yapamayacaklarinin farkina varmis bulunmaktadirlar (Cinaroglu ve Avci,

2013).

Organizasyonlar, sistem yaklagimi ile kendi sistemlerini gdrebilirler.
Organizasyon i¢inde ve disinda nasil iligski kurdugu ve nasil etkilesim i¢inde oldugunu
belirler. Bireyleri, gruplari, yapiyr inceleyerek, orgiitler ve sistem agisindan
orgiitlenme siirecine yardimei olarak insanlarin davranislarini ve insanlarin etkilerini

aciklar. Ayni zamanda yaygin ve nadir temalar1 belirleyebilirler.

3.5.3.2. Durumsallik (Kosul Bagimlihk) Yaklasimi

Durumsallik Yaklasimi, organizasyonlarin hiyerarsik yapisin1 tanimlayan belli
basli Ozellikleri ile i¢inde bulundugu durum ve kosullar arasindaki iliski agim
tanimlamaktadir. Firma organizasyonlarina ait insan kaynagiin kalitesi, tiretimin
teknik donanimi gibi i¢ sartlar ile rekabetci ortam ve piyasa kosullar1 gibi dis sartlarin
etkisi ile farklilik kazanabilecegi ve bu nedenle her alan ve kosulda kabul goérebilecegi,
her piyasaya uyarlanabilecegi evrensel bir yOnetim ve organizasyon bi¢iminin

olmayacag diisiincesini temel almaktadir (Cavus vd., 2016).

Durumsallik yaklagimi, hem organizasyon yapilar1 bakimindan hem de
stireclerinde degiskenlik gdsterir. Organizasyonlarin simirlart disindaki faktorler;
ekonomik kosullar, demografik 6zellikler, kiiltiirel doku, hukuk sartlari, demografik
ozellikler, teknoloji ve cografya seklinde siralanabilir. Bu faktorlerden 6n plana ¢ikan
kosullarin organizasyonu dogrudan etkisi altina almasi beklenmektedir. Cevresel
kosullarin durgun, tahmin edilebilirliginin ytliksek seviyede oldugu bir organizasyon
yapist ile degisken hareketi olan bir ortama sahip organizasyon yapisinin siiregleri

farkli olacaktir (Cavus vd., 2016).
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3.5.4. Post Modern Organizasyon Teorileri

1960°’dan itibaren yonetim bilimini ile birlikte; kiiltiir, sanat, tarih ve mimari
alanlarda da etkisini gostermeye baslayan post modern yaklasim, temel olarak
organizasyonlarin  ve isletmelerin bakis agilarii1 tartismaya baslamistir.
Postmodernizm gorecelik kavrami {izerine kuruludur, belirsizlik ve kararsizlik esastir,
kisaca tek dogru veya iyi kavrami yoktur. 1970’11 yillar ile birlikte bazi1 yaklagimlar ve
yapilar su basliklar ile incelenmistir; kaynak bagimliligi, kurumsallasma, islem

maliyeti, vekalet ve popiilasyon ekolojisi yaklagimlart.

e Kaynak Bagimliligi Kurami: 1970’11 yillarda baglay bu yaklagimin asil temast;
organizasyonlarin faaliyetlerini ve yasamlarim1 siirdiirebilmesi icin
cevresinden aldigi verilere (bilgi, yetenek, enerji, malzeme vb.) bagh
oldugudur. Bu durumda organizasyonlarin bazi 6nlem ve tedbirler almasi
gerekecektir. Organizasyonlarin faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in 6nemli olan
bu 6nlemler organizasyonlar1 kendi ¢evresine, aktif olduklar1 ve geleceklerini
sekillendirebilecekleri bir sistem igerisinde oldugu mesajin1 verebildigini
varsaymaktadir (Akkog, 2008).

e Kurumsallagsma Kurami: 1970°1i yillardan itibaren gilinlimiize kadar gelisimini
sirdiren ve ayni zamanda gegerliligini koruyan bir kuramdir. Sosyal,
ekonomik ve politik olaylar1 organizasyonlarin yap1 ve davraniglarini analiz
ederken dikkate alan bir kuramdir.

e Islem Maliyeti Kurami: 1930’lu yillarda Ronald Coase’nin degerlendirdigi ve
organizasyonlara ait iirlin ve hizmetlerin, islem maliyeti en uygun sekilde
tasarlamak {izerine varsayimlar1 ortaya atilan bir kuramdir. Bu yaklagim
literatiirde iktisat ile organizasyon teorilerinin kesisim noktasi seklinde ele
alinmistir.

e Vekalet Yaklagimi: Bu yaklagim kapsaminda her organizasyonun bir vekalet
vereni (sirket sahibi) ve bir de vekili (yoneticisi) olur. Aslinda bu yaklasgim
karsilikli yardim ihtiyact duyan taraflarin motivasyonlari, taraflar arasi
iletisim ve bilgi akisi, karsilikli kontrol sistemi konularini incelemesi

bakiminda 6nem arz etmektedir.
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e Popiilasyon Ekolojisi Yaklagimi: Bu yaklasim, organizasyonlarin gevre ile

iliskilerini aragtiran bir kuramdir (Akkog, 2008).
3.6. Organizasyon Yapisi ve Unsurlari

Organizasyonlar hedeflerine ulasabilmesi igin sahip olmas1 gereken
fonksiyonlar vardir. Ozellikle biiyiiyen organizasyonlarda birimlerin ve c¢alisanlarin
sayisinda artis meydana gelmektedir. Bu durumda hiyerarsi, planlama, organizasyon
gibi yonetimin fonksiyonlar1 herhangi karmasanin yasanmamasi ic¢in diizenlenmesi
gerekmektedir. Mintzberg’in ele aldigi bes ana bolim asagidaki Sekil 3.2°de
gosterildigi gibi Stratejik Tepe, Destek Personeli, Orta Kisim, Teknik Yapi ve
Operasyonel Seviye’dir (Cikdin, 2018).

Stratejik
Tepe

Teknik | | Destek

Orta :
Y
ap1 Kadlsine Personeli

Y onetim

Operasyonel
Kademe

Sekil 3.2: Organizasyonun Temel Boliimleri

Stratejik tepe; organizasyonlar1 hedeflerine ulagsmasi i¢in gorev dagilimlarinin
verimli bir sekilde saglandigi, periyodik denetim ve kontrolle yonetim o6zelligini
yerine getiren birimidir. Orta kisim: Orta diizey yoneticiler bu kisimda bulunurlar. Bu
yoneticiler stratejik tepedeki yoneticilerle, operasyonel kademede bulunanlar arasinda
iletisimi saglarlar. Destek personeli; organizasyonun temel isler i¢in kullandig
personel grubudur. Destek birimleri bu g¢alisanlardan olusturur. Teknik Yap:; Bu
calisanlar organizasyonlarin her seviyesinde calisabilirler. Analiz tasarim vb

konularda calisan personel grubudur. Operasyonel seviye; organizasyonda temel isin
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gerceklestigi, {iriin ve hizmetlerin iiretildigi boliimdiir. Uretim girdilerini saglar ve bu

girdileri ¢iktiya donistiiriirler (Cikdin, 2018).

3.6.1. Bicimsellesme

Bigimsellesme, organizasyonlarda is yapma bigimleri, iligkiler, standart ve
prosediirler, gorev ve sorumluluklar, ast st iligkileri kavramlarinin yazili olarak
olusturulmasi kavramidir. Bu sayede c¢alisanlar1 kontrol etme ve yonlendirme
kolaylastirilir. Bununla birlikte organizasyonun her siirecini igeren resmi dili yani
dokiimantasyonun olusturulmasina yardimei olur. Bu sayede yapilacak tiim islerin
tanimlart olusturulur ve organizasyonun bi¢imsellesme derecesi Olgiiliir. Bu
organizasyonlarda ne, ne zaman ve nasil gergeklestirecegi net bir sekilde bellidir

(Aydogdu, 2013).

3.6.2. Merkezilesme

Merkezilesme, organizasyonu etkileyen kararlarin yonetim kademesi tarafindan
alinmasi vurgulanmaktadir. Merkezilesme yapilarinda karar siiregleri ve yetki sistemli
ve istekli bir sekilde iist kademelerde toplanmistir. Giliniimiiz organizasyonlarini
inceledigimizde merkezcil ve merkezcil olamayan iki farkli organizasyon yapisi
kavramindan bahsedebiliriz. Merkezcil yapilarda karar verme yetkileri sinirh iken,
merkezcil olmayanda yapilarda karar verme yetkileri alt kademe yoneticilere

devredilir (Efil, 1999).

3.6.3. Esgiidiim (Koordinasyon)

Esgiidiim, belirli bir hedef i¢in, belirlenen bir plan kapsaminda bir araya gelmis
bireylerin i birligi olusturmasi ve uyumlulastirilmasi seklinde tanimlanir. Isletme ana
bilim dalinda koordine olmak 50-60 adet vurmali, yayli ve {iflemeli miizik aletini bir
arada yoneten “orkestra sefine” benzetilmektedir. Bu benzetmeden de anlasilacagi
tizere orkestralarda sefin 6nemi, ve rolii neyse yonetim yapisinda da koordinasyon
kavraminin 6nemi de odur. Kisaca koordinasyon kurumun daha énceden belirlenmis
amag¢ ve hedefleri gerceklestirebilmek i¢in her tiirlii kaynagin akilci bir bigcimde

yonlendirilmesi, bir araya getirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Uyar, 1989).
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3.6.4. Is Boliimii ve Uzmanlasma

Islerin boliimlere ayrilmasi ve uzmanlasmanin saglanmasi, isin dogas1 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu iiretim hizina da etki eder ve bu sayede verimlilik artar ve
maliyetler diiser. Uzmanlagma ise yapilan isin boliimlere ayrilmasiyla daha basit hale
getirilmesi ve ilgili islere daha fazla odaklanilmasi ile deneyim kazanmasi anlamina

gelmektedir. Bu sayede verimlilik artar.
3.6.5. Standardizasyon

Isletme yonetimi literatiiriinde standartlasma, birinci endiistri devriminin en
temel ¢iktilarindan birisi olarak ele alinmistir. Béliimlere ayrilan islerin belirli
sablonlarda tek tip hale getirilerek, belirli kural ve esaslar ¢ergevesinde
degerlendirilmesidir. Giiniimiizde ise standardizasyon kavrami personele yapacaklari
islerin tanimi, dikkat edecekleri hususlar, is sonucunda nelerin ortaya ¢ikacagini, bu
gorev sonucunda ¢iktilarin ne ise yaradigini belirten bir rehber olarak tanimlanabilir

(Cikdin, 2018).
3.7. Organizasyon Yapisi Tiirleri

Bu boliimde organizasyon yapilarindan mekanik ve organik yapi kavrami,
tanimi1 ve Onemi belirtilmektedir. Bu boliimde bagliklar literatiir bilgilerini

igermektedir.
3.7.1. Tom Burns ve G.M. Stalker’in Mekanik ve Organik Yapilari

Burns ve Stalker’in, orgiitleri yaplarini “mekanik” ve “organik” sistemler olmak
tizere iki gruba ayirmistir (Ketchen et al., 1997). Burns ve Stalker’a gore; duragan
kosullara sahip olan mekanik sitemler, iletisimin dikey oldugu, kararlarin iist yonetim
tarafindan alindigi, islerin talimat ve iist yonetim tarafindan verilen emirlerle yerine
getirildigi sistemlerdir. Hiyerarsinin en iistiindeki kisi gii¢liidiir ve her zaman son
karar1 bu kisi alir. Ayrica mekanik yapilarda ¢alisanlarin iistlere karsi sadakat ve
baglilig1 vardir. Organik sistemler ise degisen kosullara uygundur. Mekanik

sistemlerden farkli olarak yatay bir ag yapisina sahip olan, her seyi bilen tek kisinin
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olmadigi, emir komutadan ziyade karsilikli fikir aligverisi ve danigma vardir. Burada

baglilik ve sadakatten ziyade biiylime gelisim konusu 6n plandadir.

Burns ve Stalker’in 6rgiit siniflandirmalari ile birlikte Miles ve Snow’un (Forte,
Hoffmann, Loument ve Brochman, 2000;) tipolojilerini detaylica incelemekte fayda
vardir. Miles ve Snow’a gore 4 farkli stratejiyi Oziimseyen Orgiit yapilar
bulunmaktadir. Bunlar; arayicilar, savunmacilar, analizciler ve tepki vericilerdir.
Arayicilar (prospectors), hizli ve 6n goriilemeyen degisimlerin oldugu c¢evrede
bulunurlar. Tarama 6zellikleri sayesinde ¢evreye adapte olurlar. Kendilerine 6zgii olan
esnek ve siradan olmayan teknikleri vardir. Uzmanlagma diisiik seviyede iken, adem-
i merkeziyetcilik yiliksek seviyededir. Savunmacilar (defenders) daha ¢ok kararli
cevrelerde bulunmay1 tercih ederler. Daha az tarama yaparlar ve daha uzun vadede
tahmin yiiriitiirler. Arayicilara (prospectors) kiyasla daha mekanik, merkeziyetei, ve
basit teknolojili yapilara sahiptirler. Bu tiir yapilar i¢in anahtar kavram etkinliktir.
Analizciler (analyzers) hem savunmacilarin hem de arayicilarin sahip olduklari,
ozellikleri alabilmektedirler. Tepki vericiler (reactors) ise diger ii¢ tipin sahip oldugu
ozellikleri tasimayan, orgiit tipleridir. Cevre belirsizligi nedeniyle farkli stratejileri

takip etmek amaciyla bu tiir 6rgiit tipleri, tercih edilebilir.

3.7.2. Henry Mintzberg’in Tasarimlamalari

Henry Mintzberg’in Orgiit yapilar1 ile ilgili o6ne siirdigii kuramlar
inceledigimizde, Mintzberg Orgiit yapilarim1 bes grup olarak degerlendirmis ancak
daha sonra bu yapilarin zamanla gelistigini gozlemledigi, i¢in farkli orgiit yapilarini
da One siirmiistiir. Mintzberg’e gore “basit yapilar” (simple structure) yapinin az
sayida personelinin oldugu, diisiik is boliimlemesi, boliimler arasi farklilagmanin
olmadig1 ve hiyerarsinin diisiik seviyede oldugu yapilardir (Mintzberg, 1979). Bu tiir
yapilarda organizasyon iist yonetim tarafindan yiirtitiilmektedir. “Makine Biirokrasi”
(Machine Bureaucracy) yapilarinda ise uzmanlagma yiiksek seviyede, degiskenlik
gostermeyen gorevler bulunmaktadir. Bu orgiitler basit ve kararli, bir yapiya sahip
cevrede konumlanmistir. Bu nedenle standartlasma yiiksek seviyededir. Profesyonel
Biirokrasi (Professional Bureaucracy) daha ¢ok, becerileri standart halde kullanmaya
konusunda kararhidir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlar bu orgiitlerde yer almaktadir.

Bir arada ya da birbirinden bagimsiz ¢alisan birimlerden olugabilir. Bu tip orgiitler i¢in
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bire kavrami ¢ok Onemlidir. Yapilar1 ¢cok esnek degildir ve yonetsel reformlara
adaptasyonda zorlanmaktadirlar. Béliimlendirilmis yapida (divisionalized form) 6rgiit
icerisindeki birimler teknik olarak ve yonetsel Ozellikleri olarak birbirlerinden
ayrilmiglardir. Her birim kendine, 6zgii bir yapiya sahiptir. Bu nedenle merkeziyetgilik
seviyeleri dugiiktiir. Bununla birlikte uzmanlasma seviyeleri birimden birime
degiskenlik gosterebilmektedir. Son olarak Adhokratik (Adhocracy) yapilar ise
yiiksek seviyede organiklesme 6zelligine sahiptir. Merkeziyetgilik seviyesi ise diisiik
seviyelerdedir. Bu orgiit yapilarinda yenilikgilik {izerinde odaklanilmistir. Orgiit
icerisinde uzmanlik seviyesine onem verilir ve bu dogrultuda calisanlar i¢in stirekli
egitim programlar1 gerceklestirilir. Mintzberg’in temel olarak ele aldig1 bu bes yapinin
haricinde orgiitiin kendine 6zgii 6zelliklerinden kaynakli olarak da farkli yapilarda
bulunabilmektedir. Ornek verecek olursak, orgiitler kendi rasyonellerinin baskin
oldugu, durumlarda “isleve yonelik” ya da “islevsel” (missionary) bir yapida
olabilirler. Orgiit calisanlarinin teknik becerileri ile birlikte kisisel deneyimleri de &n,

plana ¢ikmaktadir (Doty et al., 1993; Miller, 1986).

3.7.3. Wilkesmann ve Wilkesmann (2018) Mekanik ve Organik Yap1

Wilkesmann ve Wilkesmann (2018), calismalarinda temel dijital mimari ile
temel dijital mimari tarafindan istlenilen ¢calismalar arasindaki iliskiye odaklanmistir
(sekil 1). Orgiitsel acidan bakildiginda, orgiitlenme bicimlerini ve tiirlerini bir
devamlilik olarak (Meyer ve Rowan, 1977) iki kutuplu (1) rutinlestirilmis ve (2)
yenilik¢i calisma gorevleriyle agiklamiglardir. Teorik dayanaklari ise Burns ve
Stalker’in (1961) mekanik ve organik organizasyonlar arasindaki farklilasmasidir.
Siirekliligi, birbiriyle ortiisen ve agikca ayirt edilmeyen on bir 6zellik ile karakterize
ederler, ancak Lam'a (2004) gore dort genel nitelikte Gzetlenebilir: (1) resmiyet
derecesi, (2) kontrol otoritesinin farkliligi, (3) bilginin yeri ve (4) profesyonellesme
derecesidir. Buna gore, bu dort genis kategoriyi cizmekte ve Endiistri 4.0 konusundaki

uygulanabilirliklerini gostermektedirler.
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Sekil 3.3: Endiistri 4.0 Kapsaminda Siire¢ ve Faaliyetlerin Diizenlenmesi

Wilkesmann ve Wilkesmann (2018) gore sekil 3.3'de goriildiigii gibi (Aytar,
2019), mekanik ve organik tiir orgiitler bir orgiitlenme siirekliliginin karsit uglaridir.
IKi kutup arasinda, bir organizasyonda (6rnegin farkli birimler igerisinde) karigimlar

ve bir arada var olan formlar olusabilir (Lam, 2004, Lawrence ve Lorsch, 1967).

Yazilm ya da dijital mimari, yiiksek derecede formalizasyon dedigimiz,
yinelemeli, uzman, kullanim1 kolay ve resmilestirilmis gorevler tiretir. Mekanik odakli
bir organizasyonda boylesine yiiksek diizeyde bir formalizasyon, isgiiciiniin diger
calisanlar veya akilli siber-fiziksel sistemler tarafindan degistirilme olasiligin
arttrmaktadir. ~ Siber-fiziksel sistemlerin  yalnmzca o6nceden tamimlanmis ve
programlanmis bir lojistik ortamda ¢alismasi ve kendi baslarina yeni bir ortam veya
yeni bir stratejik hedef gelistirememesi soz konusu olsa da degistirilme olasilig

bulunmaktadir (Tilson ve digerleri, 2010).

Dijitallestirme teknik siirecinin aksine, dijital teknolojileri altyapiya doniistiiren
daha genis sosyoteknik bir siireg icerir (Tilson ve digerleri, 2010: 749). Bu siireg

organik organizasyonlar ile i¢ igedir.

Organik organizasyonlar degisen c¢evresel kosullardan kaynaklanan daha
akiskan bir dizi is diizenlemesine dayanmaktadir (Lam, 2005). Disiik derecede
formalizasyon (az sayida resmilestirilmis gorev ve daha genis calisma kurallari),
birgok arastirmacinin daha once elde ettigi bilgilerde oldugu gibi, yeni fikir ve
davraniglarin biiyiimesini tesvik eden agikhiga izin vermektedir (6rnegin, Burns ve
Stalker, 1961, Damanpour, 1991, Pierce ve Delbecq, 1977).
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Organik yapi, ¢aligsma gorevlerini siirekli degistirme firsati yaratan bir 6grenme
calisma ortami olarak goriilebilir. Diisiik diizeyde formalizasyon, iggiicliniin eksik
bilgi bosluklarini doldurmada daha uzman ve yetenekli oldugunu varsaymaktadir.
Temel dijital mimarinin o6zellikleri ¢esitli sekillerde farklilik gosterebilir (Tsui, 2005,
Lau ve Tsui, 2009).

Mekanik orgiitlerde, haklar ve yiikiimliiliikler rollere eklenir, bunlar islevsel
pozisyonlara ve hiyerarsik yapiya g¢evrilir (Lam, 2005, Burns ve Stalker, 1961). Bilgi
isleme ve karar uygulamasinin genel yonii yukaridan asagiya dogrudur. Mekanik
organizasyonlarda, higbir ara¢ ya da amag esnek degildir, her sey varsayilandir ve
davranis gelistirme ya da 6grenme igin olanak yoktur. Tiim ¢alisanlar dijital sistemin
onceden tanmimlanmis adimlarini takip etmelidir. Organik organizasyonlarda kontrol
otoritesi yatay olarak veya aglarda diizenlenir. Herhangi bir teknik tanimlamanin
Otesinde bir iletisim yayilimi mevcuttur (Lam, 2005). Calisma siirecinin kapsami ve
bitisi yap1 i¢indeki karar alma siirecinin bir parcasidir (Offe ve Wiesenthal, 1980).
Ongoriilen bir amag igin her bir calisan kendi araclarim segebilir ve bu tiir ag
yapilarinda ortak hedefleri birlikte tartisabilirler. Dijital mimari, bu tiir bir 6zerkligi
mimkiin kilar ve destekler. Kendi kendini belirleme algisi dijitallesmis orgiitsel
yapilarda temel farkliliklar yaratir (Ryan ve Deci, 2000, Ryan ve Deci, 2006,
Wilkesmann ve Schmid, 2014).

Mekanik organizasyonlar agisindan inceleme yapildiginda, Mintzberg'in (1979)
“makine biirokrasileri” olarak tanimladigi geleneksel iiretim organizasyonlarinda
oldugu gibi, ¢ogunlukla giiclii davranis kontrolleri altinda calisan organizasyon
tiirlerini veya organizasyon birimlerini irdelemek gerekmektedir (Ouchi ve Maguire,
1975). Orgiitsel ¢alisma teorilerinin ¢ogu, az ya da gok bu tiir drgiitlenmeyi tanimlar
(Eisenhardt, 1989). Kuruluslarin veya orgiitsel birimlerin ¢ekirdegi mavi yakal
calisanlardan olusmaktadir. Mekanik bir organizasyonda is veya bilgi siireglerini
orgiitlemenin klasik sekli hiyerarsiktir; yani, menfaat ve bilgi, hakimiyet yoluyla
yukaridan asagiya dogru yiiriirliige sokulur. Bir mekanik organizasyonda uygulanan
dijital sistem insanlar1 zorlar ve bunun yaninda itaat etmeye iteler. Insanlar dijital
sistemle gercek anlamda etkilesime giremez, yerine getirilmesi gereken hedeflerde
aksama olur. Bdyle bir ortamda calisan insanlar icin, bireysel ve Orgiitsel amaglar
kararlilik gosteremez. Ayrica, iscilerin etkilerinin kapsami ¢ok dardir. Coleman'in
(1990) vurguladigi gibi, iiyelerin ve organizasyonun davraniglar: ile dijital yapi
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arasindaki iligkinin tamamen ilgisiz olmasi sorunun kaynagidir. Bu anlayisin daha kati
bir versiyonu, insanlart orgiitleme siirecinden tamamen ¢ikararak siber-fiziksel

sistemlerin 6zerk bir sekilde klasik rutin operasyonlar yiiriitmesine izin vermektir.

Organik organizasyonlar agisindan inceleme yapildiginda, beyaz yakali ya da
altin yakali uzmanhginin bulundugu “profesyonel biirokrasiler” organizasyon
birimleri ortaya ¢ikmaktadir. Burns ve Stalker (1961), inovasyonu olumlu yonde
etkileyen kuruluslarin 6zelliklerini karsilastiran ilk Kisilerdir. Yaptiklar: arastirmada,
inovasyonun benimsenmesinin kuruluslarin ¢evresel gereklilikleri yerine getirmek
icin mekanik bir yapidan ziyade organik yapinin daha mantikli oldugunu
sOylemislerdir. Bu anlamda, merkezi olmayan, diiz (organik) yapilar, kurulus boyunca
etkin bir sekilde yenilik¢i fikirlerin uygulanmasimin yanm sira yaratici fikirlerin
uygulanmasini da desteklerken, bunun kaynaginin mekanik organizasyonlar igin
gegerli olmadigr goriilmiistiir (Damanpour, 1991, Lam; Burns ve Stalker, 1961). Yeni
fikirler, organik bir organizasyonda ¢ok kolay bir sekilde ortaya ¢ikar, ¢iinkii tiim
uzmanliklar yatay bir karar alma veya bilgi islemine entegre edilir (Wilkesmann ve
Wilkesmann, 2011). Bu tiir bir organizasyonun tiim giici agdan kaynaklanir. Karar
alma veya bilgi siireci yatay iletisim ile etkilesimdedir. Ciink{i ilgili bilgiye sahiptirler
ve akilli bilgi yonetim sistemlerinden veya dijital cihazlardan becerilerini ve
yeterliliklerini gelistirmek i¢in destek almalar1 gerekir. Bu formlar organizasyon

stirekliliginin ortasi1 géz 6ntine alindiginda sag tarafta yer almaktadir (Sekil 1).

Bireysel ve orgiitsel hedefler uyumludur. Insanlar boyle bir yapida hareket eder,
cliinkli amaclar1 ve ihtiyaglar1 orgiitsel yapinin amaglar1 ve ihtiyaglar1 ile bir biitiin
halindedir. Bu nedenle, kurulus iiyeleri segici bir tesvik almazlar, aksine kendi
kaynaklarim zaman ve sorumluluk bilinciyle yaratirlar. Uyelik acik bir sekilde
tamimlanmistir, ancak genel olarak orgiitlenme siirecinin diger ucundan daha zayiftir,
ciinkii kigisel uzmanhklari nedeniyle, iiyelerin organik organizasyondan ¢ikmalari
nispeten daha kolaydir (Hirschman, 1970). Organizasyon siirekliliginin sag tarafinda
(sekil 1) “Ortak Topluluklar” (Adler ve Heckscher, 2006) veya ‘“Uygulama
Topluluklarr” (Wenger, 1998) yer almaktadir. Bu form, yiiksek oranda 6z motivasyona
vesile olan, kendi kendini belirleyebilecek eylemleri miimkiin kilar (Ryan ve Deci,
2000, Ryan ve Deci, 2006). Uyeler ortak bir amag¢ pesinde kostuklar: igin bu tiir
topluluklarla ilgilenmektedirler. Bir dijital sistem her potansiyel kullaniciya, farkh

amaglarla acgiktir. Calisanlarin etki alan1 ¢ok genistir. Eksik resmi yapi nedeniyle
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yiiksek sosyal homojenlik ve yiiksek derecede uzmanlagsma gereklidir. Teknik yapilar
esnek ve agiktir. Bu kadar agik ve esnek bir organizasyon yapisinda inovasyonlarin

ortaya ¢ikma olasilhig yiiksektir.

60



4. INSAN KAYNAKLARI ROLLERI iLE ILGILI
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde insan kaynaklari yonetimi kavrami, tanimi, kavramin tarihsel
gelisimi, 6nemi ve amaclar1 basliklar halinde belirtilmektedir. Bu boliimde basliklar

literatiir bilgilerini icermektedir.
4.1. insan Kaynaklar Yonetimi Kavram ve Tanmm

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren
hizl1 bir sekilde tiim diinya tizerinde etkisini gdstermis ve arastirmalarda oldukga yer
bulan bir kavramdir. Ozellikle teknolojik gelismeler ve kiiresellesme ile birlikte
sektorlerde artan rekabet sebebiyle oOrgiit yonetimlerini, etkisi olduk¢a hissedilen
verimlilik ihtiyaci ve maliyet azaltma sorunu ile karsi karsiya birakmistir. Ayni
zamanda postmodern yaklagimlar ile birlikte, insan faktoriiniin ele alinmasi seklinin
de farkli olmasi ihtiyacini ortaya cikarmistir. Klasik personel uygulamalarini
inceledigimizde, insanlarin gliniimiiz beklentilerini karsilayamadigimi soyleyebiliriz.
Personel yonetimin, sadece bordrolama ve sendikal iliskiler ile ilgilenen bir yapidan
yukarida belirtilen calisan beklentilerini karsilayabilecek bir sekilde bu kavram
yeniden tasarlanarak insan kaynaklart yonetimi halini almistir. Insan kaynaklari
yonetimi temel olarak personel ihtiyaglarin1 belirlemek, uygun adaylarin
kazandirilmasi, performans degerlendirmesi, egitim planlamasi, motivasyon, bireyler
ve birimler arasindaki iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, “biz” kavraminin gelismesi

seklinde bircok uygulamayi kapsamaktadir (Findikgt, 2009).

Insan kaynaklari yonetimi kavrami temelde iki felsefe iizerine kuruldugu
sOylenebilmektedir. Bunlar 6ncelikli olarak isletmenin amag¢ ve hedefleri kapsaminda
insan giicliniin ve personelin verimli kullanilmasi, digeri ise personel ihtiya¢lariin
belirlenmesi ve bu ihtiyaclarin karsilanarak onlarin da gelisimlerine katki
saglanmasidir. Diger bir ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi, hem calisan bakimindan
hem de isletme bakimindan ihtiyaglar1 ve hedefleri karsilayan bir yoOnetim
yaklasimidir. Buradan hareketle, insan kaynaklar1 yonetiminin personel yonetimindeki

idareci roliinden ¢ikarak hem, isletmeyi, hem de ¢alisani koruyan ve dnceleyen roliinii
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gerceklestirdigi; sOylenebilir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 yoneticilerinin sahip

olmast gereken Ozellikleri ve ugras alanlar1 daha kapsamli bir ifade ile asagidaki

sekilde siralanabilir (Findikg1, 2009):

Egitimler planlayarak ¢alisanlarin bilgi yoniinden eskimesini dnleyerek
calisanlarin gelisimleri saglanir.

Insan iliskileri, personel yonetimi, iscilerin motivasyonu ve tatmini, kariyer
planlamalari, performans degerlemesi, ise alim, oryantasyon, egitim ve
gelistirme ¢alismalar1 gibi ¢alisan merkezli gorevleri kapsar.

Personel yonetimi, sanayi iliskileri ve davranig bilimlerinin verileri 1518inda
calisanlarin yonetimiyle bir biitiin olarak ilgilenir.

Kurumsal kiiltiiriin 6rgiit igerisinde yerlestirilmesiyle ilgilenir.

Orgiit yonetimine katkida bulunur.

Iscilerin birbirleriyle ve organizasyonla iliskilerinde koordinasyonu
saglanmaya caligir.

Isciler ile sirketin beklentilerini ve menfaatlerini ortak hedefler etrafinda
bulusmalarini saglar.

Degisim kapsaminda orgiitii hazir hale getirir.

Organizasyon igerisinde iletisim agini olusturarak, bilginin saglikli bir sekilde

akis1 saglanir.

10. Iscilerin beklenti ve haklarmin, kurum iginde ve kurum disinda takipgisi olur.

11. Iscilerin kuruma ve islerine uyum saglamalar1 kapsaminda, en uygun

performans diizeyine ulastirilmalarini hedefler.

12. Kisi ve kurum diizeyinde toplumsal doniisiimii gergeklestirilmesine yonelik

4.2.

calismalar gerceklestirilir.
Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Bu boéliimde insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin tarihsel gelisimi hem kiiresel

anlamda hem de Tirkiye baglaminda olmak iizere iki baglik halinde belirtilmektedir.

Bu boliimde basliklar literatiir bilgilerini igermektedir.
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4.2.1. Diinya’da insan Kaynaklarn Yénetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ge¢misten giiniimiize gecirmis oldugu degisimi
gormek, kavramin temellerinin kavranmasi adina Onemlidir. Bununla birlikte
isletmeler acisindan stratejik olmasinin altinda yatan nedenin kavranabilmesi i¢in de

insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihgesinin bilinmesi énemlidir (Ozgen vd. 2002).

Insan kaynaklar1 yonetiminin dogusu ydnetim bilimlerinde de karsilasabildigi
gibi ilk ¢aglardan beri degerlendirildigi genel bir yaklasimdir (Demirkaya, 2006). ilk
caglarda kiigiik gruplar seklinde gerceklestirilen avcilik, toplayicilik gibi faaliyetler,
daha sonraki donemlerde geliserek degisim gostermeye devam etmistir (Giiler, 2006:
117). Bununla birlikte, insanligin yerlesik hayata gectigi ve artik biiyiikk toprak
sahiplerinin de verimliligi artirma kapsaminda bir¢ok insanla calismis ve biiyiik

gruplar olusmaya baslamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimine ait tarihgenin aktarilmaya calisildigi bu béliimiin
basinda da ifade edildigi sekilde modern anlamda insan kaynaklari yonetiminin
giiniimiize gelisimi, bir siire¢ halinde ger¢eklesmektedir. Il adimlar endiistri devrimine
kadar gegen zaman periyodunda atilmis olmakla beraber endiistri devrimi ile farklilik

kazanan toplumsal yap1 bu degisime neden olmustur.
4.2.1.1. Personel Yonetimi (Endiistri Devrimi — 1980)

Personel yonetimi modern IKY kapsaminda ele alindiginda uzun bir periyodu
icine alan bir kavram olarak degerlendirilebilir. Endiistri devrimi ile birlikte birgok
olaym bu gelisimi etkiledigi sOylenebilir. Bu olaylar ve etkileri asagida

belirtilmektedir.

Endiistri Devrimi; 18. yiizyilin ortalarindan baglayarak oncelikle gelismis
iilkelerden baslayarak tiim diinyay1 etkisi altina aldig1 belirtilmektedir. Buhar giiciiniin
kesfi ile Uirlinlerin daha genis pazarlara ve daha fazla ticaret ihtiyacina sebep olmustur.
Bu durum ise daha fazla iiretim ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir (Findike1, 2009). Bununla
birlikte de daha fazla makinelesmeye neden olmustur. Bu kapsamda artan {iretim
ihtiyaclarina cevap verebilecek ve ayni zamanda iiretimi gergeklestiren makineleri

kullanabilecek personel ihtiyact da ortaya ¢ikmistir. Baska bir degisle birim
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tiretiminden kitle tiretime gecilmistir. Kendi atdlyelerinde kendiislerini yapanlar, daha
deneyimli ve tecriibeli olmalar sebebiyle usta pozisyonunda degerlendirilmis, tarimda
calisan isciler ise fabrikada farkli bir pozisyonda degerlendirilerek bir bakima sistem

olusturulmustur.

Daha fazla iiretim hedefli olarak kurulan fabrikalar, farkli problemleri de
beraberinde getirmistir. Bu sebepten bir yanda kendiislerini birakip gelen meslek
erbabi insanlar agisindan diger yanda tarim islerini birakarak fabrikalarda ¢alismaya
baslayanlar agisindan 6n goriilmeyen ve dncesinde hi¢ karsilagsmadiklar1 problemlerle

bas basa kalmiglardir (Findikg1, 2009).

4.2.1.2. Insan Kaynaklari Yonetimi (1980- 1990)

Endiistri devriminden sonra ortaya ¢ikan nedenlerden dolayr personel
yonetiminin organizasyon igerisindeki pozisyonu ve gorev tanimi degisiklik
gostermistir. Bu degisiklik kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinin getirdigi rekabet
ortam1 sayesinde, lilkeden iilkeye farklilik gdstermekle birlikte, 1980’li yillardan
itibaren insan kaynaklar1 yonetimi adimi almistir. IKY kavrami personel yonetimine

kiyasla daha kisa bir periyodu ifade etmektedir (Findikg1, 2009).
4.2.2. Tiirkiye’de insan Kaynaklari Yonetiminin Gelisimi

Tiirkiye’de insan kaynaklarmin gelisimi, diinyadaki gelisim ve degisimlere
paralel olarak gergeklesse de kesin ¢izgilerle belirlenmemistir. 9 Temmuz 1945 yilinda
kabul edilen Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu ile is hayatinda sosyal diizenlemelerin
baslangicindan sonra siirekli olarak geligsmis, 1980’11 yillardan itibaren 6zellikle biiyiik
Olcekli isletmelerden baslayarak iilkemizde de yayginlagsmaya baslamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi her ne kadar 1980°1i yillar itibariyle
tilkemizde uygulanmaya ¢alisilsa da tilkemizde isletmelerin genel itibariyle aile
isletmeleri olmalar1 ve yonetici istihdamina pek yanasmamalari gibi sebeplerden otiirii
etkin olamadig1 sOylenebilir. Ancak oOzellikle yirmi birinci yiizyillin baslarindan
itibaren uluslararasi firmalarin etkisi ve insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina uygun
olarak faaliyet gosteren isletmelerin basarili olmasi, insan kaynaklar1 yonetimi

anlayigina ilgiyi artirmistir.

64



4.3. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Onemi ve Amaclari

IKY uygulamalarinin hem sirketler hem de ¢alisanlar bakimindan 6nemli
katkilar1 bulunmaktadir. Bu katkilar; organizasyonlarin rakipleri karsisinda rekabet
ortamina sahip olabilecegi ve fark olusturabilecegi tek faktor insandir. Buna 6rnekle
bir igsletmede teknoloji, makine parkuru, malzeme veya sermaye gibi tiim girdilere
rakip firmalarin da sahip olabilecegi ve kopyalayabilecegi faktorlerdir. (Ogiit vd.,
2004). Bununla birlikte isletmelerin rakipleri karsisinda kopyalanamayacak ve

uistiinliik saglanamayacak en 6nemli faktorii insan faktoriidiir.

IKY calisanlar bakimindan da oneme sahiptir. IKY, calisanlara kariyer
yolculuklarinda yardimer olmakta, isletme hedeflerinin aktarilmasi ve bu hedefler
dogrultusunda rehberlik hizmetleri sunmaktadir. Bu g¢ercevede planlanan egitim
programlarinin disiplinli ve diizenli bir sekilde hazirlamasi ve bu programlarin ¢alisan
lizerindeki katkisi incelenmektedir. Bununla birlikte IKY ’nin bir diger katkis1 da

calisan motivasyonunun saglanmasidir.

IKY iki temel amag¢ dogrultusunda kurgulanmaktadir. Bunlar; ¢alisan
memnuniyeti ve verimliligi ile isletmenin verimliligidir. Ciinkii IKY yaklagiminda,
isletmede liretimden satisa kadar yapilan tiim islerin verimliligi ve etkinligi personelin
nitelik ve niceliine baghdir. Bu nedenle 1KY, personel ihtiyaglarinin gikarilmast,
ilgili ilanlarin  yapilmast ve uygun personelin secilerek kurum kiiltiiriine
kazandirilmalari, performans degerlendirmesi, personelin egitimi ve gelismesi,
motivasyonu, kisiler ve birimler arasindaki iliskilerin ve iletisimin saglanmasi,
yeniden degerleme ve yapilanma, saglikli kurumsal bir iklimin saglanmasi gibi pek

cok uygulamay1 kapsamaktadir (Calik ve Sehitoglu, 2006).

4.4. insan Kaynaklar: Yénetiminin Kapsam ve Temel

Fonksiyonlar

Orgiit i¢i konumu nedeniyle personel yonetiminden ayrilarak farklilasan 1KY,
kapsam ve is tanimi ¢ergevesinde de degismis ve farklilasmistir. Bu dogrultuda
kapsami ve alan1 genisleyen ve igerisinde Orgiitsel davranistan, endiistriyel iligkilere

kadar birgok konunun i¢ ige gectigi goriilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005).

65



Insan kaynaklarinin amaclar ¢ercevesinde degerlendirildiginde yukarida
belirtilen planlama, se¢gme ise alma, motivasyon, egitim ve gelistirme, bordrolama,
sosyal giivenlik gibi faaliyetlerinin yaninda, orgiitsel bagliligi artiric1 faaliyet
gerceklestirme, Orgiitsel iletisimi temin etme, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, “‘biz’> duygusunun olusmasina kadar bircok uygulamayi

kapsamaktadir (Findikg1, 2009).
4.5. Insan Kaynaklarn Rolleri

Insan kaynaklari rollerine iliskin literatiir taramas1 sonucunda, pek ¢ok tanimin
bulundugu goézlemlenmis ve bu dogrultuda Ulrich tarafindan cizilen ¢erceve bu
calismada ele alimmistir. Bu ¢ercevede yatay olarak (bir ug stratejik diger ug
operasyonel) ve dikey olarak (bir ug insanlar diger ug siiregler) olmak iizere iki boyuta
dayanmaktadir. (Raub, 2006). Ulrich’in Insan Kaynaklari Sampiyonlar1 kitabinda,
insan kaynaklar1 stratejileri ile Orgiit stratejilerini bagdastirarak, idari giiclin
saglanmasi, ¢alisanin payi, degisim potansiyeli, stratejileri olmak tizere dort farkl
zeminde konumlandirmistir. Ulrich, firmalarin basar1 hedeflerinde i¢ ve dis miisteri
taleplerinin uyumlu olmasi durumunda ulasabilecegini belirtmektedir. Bununla
birlikte, Sekil 4.1’deki modelde insan kaynaklarinin yonetimsel gorevlerinden stratejik
gorevlerine dort ana rol ifade edilmistir (Tiysiiz, 2019). Ulrich’e gore bu dort ana rol,
insan kaynaklarinin is ortagr olarak kabuliinde onemli yer almaktadir. Stratejik
ortaklar; insan kaynaklari sistemlerini Orgiit stratejisi ile uyumlu sekle
getirdiklerinden, idari uzmanlar; insan kaynaklar1 organizasyonunu daha verimli hale
getirdiklerinden is ortag1 olarak kabul edilirler. Yine ayni sekilde degisim ajanlari;
degisen sartlara uyum saglamasi baglaminda isletmenin doniisiimiine destek
olduklarindan, ¢alisan sampiyonlart hem c¢alisanin yetkinligi hem de sadakati
yoniinden verimlerinin yiiksek olmasimi sagladiklarindan is ortaklari olarak kabul
edilirler (Unal, 2012). insan kaynaklari uzmanlari K uygulamalarinin dizaynini
olustururken, bu dizaynlarin 6rgiite sonu¢ odakli ve deger katacak sekilde olmasina

hassasiyet gostermeleri gerektigini vurgulayabiliriz.

66



INSANLAR

CGalisan Sampiyonu Degisim Ajani
(Calisan Katkisinin Yonetimi) (Degisim ve Donlisimiin Yonetilmesi)
OPERASYONEL STRATEJIK
ODAKLANMA ODAKLANMA
idari Uzman Stratejik Ortak
(Orgiitiin Altyapisinin Yénetimi) (Stratejik iK Yonetimi)
SUREGLER

Sekil 4.1: Ulrich’e Gore Insan Kaynaklari Rolleri

4.5.1. Stratejik Ortak Rolii

Insan kaynaklarmin stratejik ortak rolii, siireglerin ve politikalarin isletme
stratejisine uyumlu olarak kullanilmasimni ifade eder. Ana hedef isletmenin
stratejilerine basarili bir bicimde ulagmasini saglamaktir. Ayni zamanda, insan
kaynaklar1 departmani isletme stratejisini insan kaynaklar1 uygulamalarina uyumlu
hale getirerek isletmenin kapasitesini arttirmasina da yardimci olmaktadir
(Lemmergaard, 2009). Cascio stratejik ortakligin insan kaynaklari uzmanlari igin
dikkat edilmesi gereken 6nemli bir rol oldugunu belirtmistir. Ancak insan kaynaklari
uzmanlarindan isletme stratejisi ile birlikte ele alinan, birey, ekip ve isletmenin temel
ylriitiiciilerinin de belirlemesi beklenir. Yiriitiiciiler insan kaynaginin sayisal
degerlerinin ¢alisma birimleri ve isletme performansin degerlendirilmesi igin alt
yapiyr saglar (Cascio, 2005: 163). Giiniimiizdeki isletmelerde, insan kaynaklari
departmanlarinin stratejik ortak olarak kullanildig: 6rgiitlerde isletme hedeflerin daha
fazla gergeklestirildigi gorilmektedir. Fakat bunun ozellikle insan kaynaklari
uzmanlari arasinda onaylanmadigi goriilmektedir (Deguzman, 2011: 2665-2682).
Yapilmasi gereken, list yonetim ve hatlarin yoneticileri yapacagi ¢alismalar ile insan
kaynaklar1 uzmanlarmin bu diisiincesini degistirmek ve bu sayede oOrgiit stratejilerinin

insan kaynaklari stratejileri ile ayn1 eksende olmasini saglamaktir.

Insan kaynaklarimin stratejik ortak olmas: yolundaki asamalardan ikisinden
bahsedecek olursak; birincisi, sirkete ait vizyon, misyon ve politikalarin yazili belge
olmanin disinda isletme igerisinde uygulamalara doniistiirmek. IKincisi ise kurumsal
karneyi olusturmasidir. Kurumsal karne yeni bir kavram olmamasina ragmen, halen
bir ¢ok isletme paydaslarina daha iyi hizmet vermenin nasil olacagi hakkinda yol

haritas1 konumundadir. Kaplan ve Norton tarafindan incelenen kurumsal karne,
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isletmelerde inovasyon siireci, stratejik edinim ve c¢alisan faktori ile iligkilidir

(Saraiva, 2011: 53).

4.5.2. idari Uzman Rolii

Insan kaynaklarinin idari uzman rolii, insan kaynaklar1 departmaninin iizerinde
en ¢cok zaman ge¢irdigi roliidiir. ldari uzman rolii, pek degiskenlik gdstermeyen ve
stirekli yenilenen giinliilk operasyonel isleri icermektedir. Gilinliik operasyonel
gorevler, insan kaynaklarmin yeni bir bilgi ortaya ¢ikarma ya da stratejik bir iliski
yaratmak yerine insan kaynaklari gorev ve uygulamalarinin yerine getirilmesine
saglamaktadir. Ayn1 zamanda bu rol insan kaynaklari uzmanlarinin personel se¢imi,
egitim planlamasi, licret, performans degerleme gibi siireclerin sirket igerisinde aktif
bir sekilde yonetilmesi anlamin1 da tasimaktadir. Her ne kadar bu rol 6nemini yitirmis
ve odagi stratejiye kaymis sekilde algilansa da insan kaynaklarinin siiregleri
degerlendirme ve yeniden tasarlama ile etkinligi saglamak, isletme icerisinde maliyet
diisirmek ve kalite arttirmak gibi temel islevleri isletmelere halen deger saglamaktadir
(Nik Mat et al., 2015).

Insan kaynaklari idari etkinligi iki sekilde saglamaktadr: 1lki, insan kaynaklari
stireclerinde yeniden yapilanma, ikincisi ise insan kaynaklarinin segiminde verimlilik
esasinda calisabilecek zihniyete sahip insanlari ise almasidir. Ulrich’e gore insan
kaynaklarmin idari uzman olabilmesinin temelinde iki farkli gorev tanimlamistir:
insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin bilgi teknolojileri, kalitenin gelisimiyle yeni
yapilanmanin saglanmasi, yeniden insa takimlari ile merkezi ve yenilik yapisi
ayrimindan  kagmarak, bir katma deger yaratacak cerceveyi belirlemesi.

(Lemmergaard, 2009: 184).

4.5.3. Calisan Sampiyonu Rolii

Operasyonel odagi siireclerden ¢alisanlara kaydirirken, iiglincii rol olan caligan
sampiyonu, bagliligi ve yetenekleri artirmak amaciyla calisanlarin ihtiyaglarini
karsilamayi ifade eder. Bu rol ¢alisan saglig1 ve sirket ile ¢alisan arasindaki psikolojik
sozlesme ile ilgilidir yani siire¢lerden ziyade ¢alisanin kendisine odaklanilmasini ifade

etmektedir. insan kaynaklarmin ¢alisan ihtiyaglarini belirlemesi ve bunlari gidermesi
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calisan katkisina pozitif yonde etki etmektedir. Bu dogrultuda ¢alisan katkisini sirketin

hedef ve basarisiyla iligkilendirerek ¢alisan sampiyonu haline gelmektedir.

Son modifikasyonunda Ulrich, ¢alisan sampiyon roliinii “calisan savunucusu”
ve “insan kaynaklar1 gelistiricisine” bolerek, ikincisini daha gelecege odakli bir siireg
rolii haline getirmektedir. Calisan sampiyonu rolii personel ydnetiminin daha
geleneksel unsurlart (egitim, gelistirme ve 6diil yapilarl) ile yakindan iligkilidir.
Ayrica, personel yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar ile ¢alisanlarin
bagliligini ve yetkinliginin artmasi1 dogrultusunda isletme i¢in 6nemli bir varlik olan
entelektiiel sermayenin arttirilmasina ve sirketin finansal sonuglara dogrudan etki

edecektir (lemmergaard, 2009: 184).

4.5.4. Degisim Ajam Rolii

Glniimiiz diinyasinda, kiiresellesme, inovasyonlar, artan miisteri talepleri ve
bilgi yonetimi kavramlari ile degisim bas dondiiriicii bir hiz ile artmaktadir. Degisimin
yonetilmesi metaforu olan degisim ajani rolii insan kaynaklari uygulamalarinin ve
stratejilerinin Orgiit stratejileri ile birlikte yiiriitiilmesine odaklanir. Burada insan
kaynaklar1 profesyonellerinin rolii, degisimin kolaylastirilmasi, diger tiim birimlere
degisim siireci boyunca destek olunmasi, isletmede degisimin yayginlagsmasi, degisimi
destekleyen politikalarin uygulanmasi, degisimle ilgili personel sorunlarinin
belirlenmesi ve bu sorunlarla ilgilenilmesi olarak tanimlanabilir. Degisim ajanlari,
organizasyonel doniisiim ve kiiltiir degisiminin saglanmasindan sorumludur ve bu rol,
tim organizasyonun temel yetkinliklerine doniisme kabiliyetini gelistirerek deger
yaratir. Bir degisim ajani olarak islev gérmek bir¢ok insan kaynaklar1 uzman igin
nispeten yenidir. Ana fikir insan kaynaklarinin degisim i¢in bir tiir destekleyici olarak
islev gormesi ve bu nedenle degisimi baslatmasi ve degisim kapasitesinin yiiksek

oldugundan emin olmasi gerektigidir (Lemmergaard, 2009: 185).

Ulrich’e gore, insan kaynaklar1 profesyonelleri degisimin ajani olarak degisim
icin gerekli olan kiiltiirii ve isletmenin kapasitesini arttiran siiregleri diizenleyerek
organizasyonel doniisiimiin ajan1 olmalidir. Takimlarin performanslarini yiikseltme,
dontisiim  siireclerinde zamani kisaltma ve teknolojileri gelistirme konularina
odaklanarak,  degisimin  tanimlanmasini,  gelistirmesini ve  zamaninda

gerceklestirmelisini saglayacaktir. Degisim her zaman insanlar1 korkutan bir kavram
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olmustur. Burada insan kaynaklar1 profesyonelleri, degisim olasiliklarinin heyecanini
yansitarak degisim korkusunu yenecek aktiviteler gerceklestirmelidir. Insan
kaynaklar1 profesyonelleri sirketlerinde degisim modelleri onermeli ve sirket

yoneticilerine bu konuda rehberlik etmelidirler (Unal, 2012: 94).

Bu dort roliin toplami liderlige esittir ve Ulrich bunu stratejik ortak olarak
tanimlamigtir. Ulrich’e gore, idari uzman ve g¢alisan sampiyonunu rollerinin halen
onemli oldugunu ve yine de etkili ve giivenilir bir sekilde ele alinmasi1 gerektigini
savunuyor. Gelecekte insan kaynaklar1 profesyonellerinin, degisim ajan1 ve stratejik
ortak rolleri igin artan bir talep olacaktir. Ilgingtir, tiim bu rollerin hat liderleriyle olan
iligkisi i¢in farklr etkileri igermektedir. Dolayisiyla, idari uzman olarak hareket eden
IK profesyonelleri, islerini basarili bir sekilde yaparlarsa, degerli bir tavsiye kaynagi

olarak goriilmeleri muhtemeldir (Lemmergaard, 2009: 185).
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5. ORGANIZASYON YAPISI BOYUTLARININ
INSAN KAYNAKLARI ROLLERI UZERINDEKI
ETKISI

Organizasyon yapist kapsaminda g¢alismalar incelendiginde konu ile ilgili
literatiirde bir¢ok farkli degiskenler ile birlikte degerlendirildigi goriillmektedir.
Teknoloji, ¢evre, liderlik, strateji, marka imaji, performans, insan kaynaklari, stres
yonetimi, takim calismasi vb. konular bir¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmistir.
Arastirmalar yukarida belirtilen konularin organizasyon yapisinin organik ve mekanik
oldugu durumlara gore farklilagip farklilasmadigini da ele almig, organizasyon yapisi
degiskeni ara degisken ya da moderator gibi kullanilmistir. Aragtirmalar incelediginde,
insan kaynaklar1 ve organizasyon yapisi arasinda ve bu tez c¢alismasi baglaminda
oOl¢iilen insan kaynaklari rolleri ile ilgili kisith sayida arastirmaya rastlanmistir. Bu
aragtirmalardan ¢ikarilacak en 6nemli sonuglardan biri de orgiit yapisindaki mekanik
ve organik olusumlardaki degiskenlerde goriilen sonuglarin farkli olmasidir. Arastirma
sliresince karsilasilan 6rgiit yapisi ve insan kaynaklari rolleri ile ilgili yapilan bir kag

calismaya yer verilmistir.

Kanten ve arkadaglari 10 farkli bes yildizli otel isletmelerinde 165 hat
yoneticileri tizerinden yaptiklari ¢aligmalarinda hat yoneticilerinin yonetim tarzlarini
etkileyen faktorler baglaminda 6rgiit yapisinin ve insan kaynaklart departmaninin
stratejik rollerini incelemektedir, aragtirmaya gore Orgiit yapilarinin organik ve
mekanik olmasmin hat yoneticilerin yonetim tarzlarmi etkiledigini; bu etkinin
orgiitlerde IK departmaninin stratejik rolleri ile ayn1 baglamda degisebilecegini tespit
etmislerdir. Ornegin, hat yoneticilerinin mekanik yapiya sahip otellerde, IK
departmaninin stratejik ortak, degisim ajani ve isgoren savunucusu gibi rollere sahip
olmasi nedeniyle ¢alisanlar tizerinde kogluk tarzi bir yonetim gosterebilirken, organik
yapiya sahip otellerde, IK departmaniin iistlendigi stratejik rol ile calisanlara lider
gibi davranmasi, politika uygulayicist gibi yonetim tarzi gosterebilir (Kanten vd.,

2017).

Lee ve Yang arastirmalarinda, organizasyon yapisinin ve rekabetin performans

Olglim sistemlerinin dizayn1 ve performans {tzerindeki etkilerini incelemektedir,
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arastirmaya gore orgiit yapisinin, performans dlgiim sistem dizaym ile oldukea iliskili
oldugu tespit edilmektedir. Elde edilen sonuglarda, mekanik yapiya sahip orgiitlerde
entegre Ol¢lim sistemleri kullaniminin, orgiitsel performans bakimindan organik yapiya
sahip oOrgiitlerden daha anlamhi oldugu goériilmektedir. Bir diger sonug ise organik
orgiitlerin, mekanik orgiitlerle karsilastirildiginda performans 6l¢iim sistemlerinden daha
fazla faydalandiklaridir. Bu baglamda, organik orgiitlerde insan kaynaklarinin stratejik
ortak roliiniin orgiitlere katki sagladig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonuca gore, sebep-
sonug iligkisi yapisi lizerine kurulan kurumsal karne (balanced scorecard) gibi performans
yonetim sistemlerinin organik orgiitlerde kullanilmasinin ihitmali vurgulanmaktadir.
Mekanik orgiitlerde ise kritik basar1 faktorleri gibi performans yonetim sistemlerinin
basarili olacagi belirtilmektedir. Lee ve Yang, bir inovasyon olarak gordiikleri entegre

performans istemlerinden de bahsetmektedirler (Lee and Yang, 2011).

Dust ve arkadaslari, doniistimcii liderlik kapsaminda orgiit yapilart ve personel
giiclendirme konular1 aragtirilmis, mekanik ve organik orgiit yapilarina gore doniistimcii
liderligin performans giiclendirme konusunda farkliliklar1 incelenmektedir. Arastirmacilar
bu calismada; personel giiclendirmenin, doniisiimcii liderlik ile personelin Orgiitsel
vatandaslik davranisi ve gorev performansi arasinda araci etkisi oldugunu tespit
etmektedir. Ayrica organik yapilarda dontisiimcii liderligin  personel giiglendirme
konusundaki etkisinin mekanik yapilara gére daha gelismis oldugu belirtilmektedir (Dust
etal., 2013).

Zahavy ve Freund, takim etkiliginin niteliksel stres ve niceliksel stres altinda degisip
degismedigini ve oOrgiit yapisina gére durumlarini incelemislerdir. Niteliksel stres (rutin
olmayan isler, karmagsik gorevler, ulagilmasi zor performans hedefleri vb.), niceliksel
gorevler (is yiikii, zaman baskisi, yogun talepler vb.) seklinde ele alinmistir. Aragtirma 73
farkli saglik kurulusunda ¢alisan ekipler iizerinde uygulanmigtir. Arastirma bulgularina
gore; niteliksel stres altinda calisan ekipler i¢in organik yapilanmanin takim etkinligini
arttirdigini, niceliksel stres altinda ¢aligmada ise mekanik yapilarin takim baglilig: ile
pozitif yonde iligkisinin oldugu, bu sayede takim etkinliginin arttifini tespit etmislerdir.
Bu arastirma sonuglarina gore, orgiit yapilarinin organik olmasi durumunda insan
kaynaklar1 ¢alisan sampiyonu olarak ekipler iizerinde niteliksel stresi azaltabilir bu sayede
calisanlarin kurulusa katkisinin arttirabilecegi sonucuna ulasilabilmektedir (Zahavy and

Freund, 2006).
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde aragtirmanin amaci, 6nemi, aragtirma modeli, hipotezleri, yontemi,

veri analizleri ve sonuglar1 basliklar halinde belirtilmektedir.
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Almanya’nin 2011 yilinda bir proje olarak dile getirdigi Endiistri 4.0 (Dordiincii
Sanayi Devrimi) giiniimiiz iiriin ve hizmet {iretim yontemlerinin bastan asagi
degismesine olanak saglayan dijital teknolojilerin biitiiniinii ifade etmektedir. Endiistri
4.0 ortaya ¢ikisi ve uygulamalariyla birlikte Almanya tarafindan oncelikle kullanilmig
olsa da sagladig: avantajlar ve teknolojik gereklilikler agisindan global bir gelismedir.
Diinya diizeninde her iilke Endiistri 4.0’a geg¢is igin ¢alismalar baslatmis olsa da heniiz
tam bir gecis mimkiin degildir. Ciink{i Endiistri 4.0 fiziki bir¢ok teknolojik ¢dziim

sunsa da kiiltiirel degisimi de beraberinde getirmektedir.

Bu arastirmanin amaci firma organizasyon yapisi ve insan kaynaklar: rollerini
Endiistri 4.0 kapsaminda degerlendirmektir. Bu amag¢ dogrultusunda literatiir taramasi
yapilmis Endiistri 4.0, organizasyon yapist ve insan kaynaklart rolleri ile ilgili
kuramsal  bilgiler agiklanmig  ardindan  firmalar  {izerinden = uygulama

gerceklestirilmistir.
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6.2. Arastirmanin Modeli ve Hiptezleri

Otomotiv sektoriinde firmalarin organizasyon yapilari ve bu yapilarin insan
kaynaklari rolleri tizerindeki etkilerinin arastirildigi bu arastirmanin modeli asagidaki

sekilde gosterilmistir.

Organizasyon Yapilar Insan Kaynaklar1 Rolleri
I Hla,b,cd - -
Merkezilestirme Stratejik Ortak Roli
_ - . H2ab.c.d Idari uzman Rolii
Mekanik / Biirokratik Yapi >
Degisim Ajani Rolii
: —] H3a,b,c,d . <
Organik/Yonetim Yeniligi Calisan Sampiyonu Rolii

Sekil 6.1: Arastirma Modeli
Arastirma modelini inceledigimizde bu arastirmamin temelinde, arastirmanin
bagimsiz degiskenini orgiit yapilari, bagimli degiskenlerini ise insan kaynaklari
rollerinin alt boyutlar: olan stratejik ortak rolii, idari uzman rolii, degisim ajani rolii ve
calisan sampiyonu rolii olusturmaktadir. Bu kapsamda temellendirilen bu arastirmada,

sinanacak hipotezler su sekildedir:
H1la: Merkezi yapiya sahip orgiitler ile insan kaynaklar1 rollerinden stratejik
ortak rolii boyutu arasinda anlamli bir iligki vardr.

H1b: Merkezi yapiya sahip orgiitler ile insan kaynaklari rollerinden idari uzman

rolii boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1c: Merkezi yapiya sahip oOrgiitler ile insan kaynaklari rollerinden degisim

ajani rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1d: Merkezi yapiya sahip orgiitler ile insan kaynaklari rollerinden ¢alisan

sampiyonu rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2a: Mekanik ve biirokratik yapiya sahip oOrgiitler ile insan kaynaklar

rollerinden stratejik ortak rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2b: Mekanik ve biirokratik yapiya sahip Orgiitler ile insan kaynaklari

rollerinden idari uzman rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.
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H2c: Mekanik ve biirokratik yapiya sahip oOrgiitler ile insan kaynaklar

rollerinden degisim ajani rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2d: Mekanik ve biirokratik yapiya sahip oOrgiitler ile insan kaynaklari

rollerinden galisan sampiyonu rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3a: Organik / yonetim yeniligi yapisina sahip orgiitler ile insan kaynaklar

rollerinden stratejik ortak rolii boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3b: Organik / yonetim yeniligi yapisina sahip orgiitler ile insan kaynaklari

rollerinden idari uzman rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3c: Organik / yonetim yeniligi yapisina sahip orgiitler ile insan kaynaklari

rollerinden degisim ajani rolii boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3d: Organik / yonetim yeniligi yapisina sahip orgiitler ile insan kaynaklari

rollerinden ¢alisan sampiyonu rolii boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.
6.3. Arastirmanin Varsayim ve Smmirhhklar:

Arastirma kapsaminda zaman ve maliyet kisitlari géz 6niinde bulundurularak,
verilerin toplanmasi kolayda orneklem yontemi ile yapilmistir. Endiistri 4.0
teknolojilerini uygulayan isletme sayisinin da az olmasi, arastirmacinin erisebildigi
isletmeleri O6rnekleme katmasi ¢alismanin 6nemli kisitlarindan biridir. Kolayda
orneklem yonteminin bir sonucu olarak elde edilen bulgular ana kiitleyi kapsamadan

orneklemi temsil etmektedir.

Ayrica veri toplama yontemi olan anket aracinin verileri elde etmede en uygun
yontem oldugu, katilimcilarin anket sorularint dogru anlayip, sorulari samimiyetle
cevap verdikleri ve analizde kullanilan istatistik yontemlerinin ¢alismaya en uygun

yontem oldugu varsayilmaktadir.

6.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada yontem olarak nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel
aragtirmalar, olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gozlemlenebilir, dlgiilebilir ve sayisal

olarak ifade edilebilir, ispatlanabilir bir sekilde ortaya koyan bir arastirma tiiriidiir.
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Nicel arastirma yontemi ile, arastirma anakiitlesinden, aragtirma amacit dogrultusunda
veriler toplanarak sonuglara ulasilmaktadir. Yani, konu hakkinda niteliksel bir analiz
degil, daha yiizeysel ve daha ¢ok sayisal veriler saptanmaktadir (Simsek ve Yildirim,
2005). Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Calisma 1°den 5’e likert tipi
psikometrik tutum 6l¢egi ile Endiistri 4.0 teknolojileri kullanan ve Endiistri 4.0’a gegis
adimlarini gergeklestirmeye baglamis otomotiv sektdriinde ¢alisan 4 iiretim firmasinda
147 calisan iizerinde uygulanmistir. Arastirma kapsaminda yiiz yiize anket
yonteminden yararlanilmistir. Anket formu demografik sorular ile birlikte 3 ana baslik

altinda toplanmis 58 sorudan olugmaktadir.

Anketin ilk bolimii, organizasyon yapisi bilesenlerinden sirasiyla
merkezilestirme, mekanik ve biirokratik yapi, organik ve yonetim yeniligini
icermektedir. 4 sorudan olusan merkezilestirme, 4 sorudan olusan mekanik ve
biirokratik yap1, 5 sorudan olusan organik ve yonetim yeniligi i¢in Kalay ve Lynn’in
(2016) gelistirdigi Olceklerden yararlanilmigtir. Anketin ikinci bolimii, insan
kaynaklar1 rolleri bilesenlerinden sirasiyla stratejik ortak rolii, idari uzman roli,
degisim ajani rolii, ¢alisan sampiyonu roliinii icermektedir. 6 sorudan olusan stratejik
ortak rolii, 7 sorudan olusan idari uzman rolii, 6 sorudan olusan degisim ajani rolii, 7
sorudan olusan ¢alisan sampiyonu rolii i¢in Tiiysiiz’lin (2019) gelistirdigi 6l¢eklerden

yararlanilmistir.
6.5. Arastirmanin Orneklem ve Ozellikleri

Arastirmanin orneklemini, Istanbul ve Kocaeli bolgesinde faaliyet gdsteren,
otomotiv sektoriinde, 4 farkli firmada calisan 147 personelden olusturmaktadir.
Arastirma anakiitlesinin otomotiv sektorii olma sebebi, Endiistri4.0 yapi taslarini
hepsini birden kullanan sektor olmasindan kaynaklanmaktadir. Anketleri veri girisi
esnasinda 23 ankette yanitlayan kisilerin ¢eligkili cevap verdigi saptanmistir. Celiskili
anketler calismadan ¢ikarilarak analizler 124 katilimci ile yapilmistir. Arastirmaya
katilan kisilerin demografik ozelliklerine iliskin bulgular, arasgtirmaya katilanlarin
cinsiyetlerine, yasma gore incelenmis ve smiflandirilmis ve tablolar halinde
gosterilmistir. Ornekleme dahil edilen 124 katilimcmin %30,6’s1 (n=38) kadin

olurken, geri kalan katilimcilarin % 69,4’ (n=86) ise erkektir.
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Tablo 6.1: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Frekans Yiizde (%)
Erkek 86 69,4
Kadin 38 30,6
Toplam 124 100,0

Tablo 6.1°de goriildiigi gibi 6rnekleme dahil edilen 124 katilimcinin %30,6’s1
kadin olurken, %69,2’si ise erkektir.

Tablo 6.2: Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarinin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Ilk ve Ortaokul 4 3,2
Lise 14 11,3
Lisans 91 73,4
Lisansusti 15 12,1
Toplam 124 100,0

Tablo 6.2°de goriildigii gibi 6rnekleme dahil edilen 124 katilimcinin %3,2’si
ilk ve ortaokul mezunu, %11,3’{ lise mezunu, %73,4’1 lisans mezunu, %12,1°1 yiiksek

lisans mezunudur.

Tablo 6.3: Arasgtirmaya Katilanlarin Caligtiklar1 Departman Dagilimlart

Frekans Yiizde (%)
e o i, |
Personel (Insan Kaynaklar1) 9 7,3
Muhasebe- Finans 11 8,9
Satig- Pazarlama 10 8,1
Diger 4 3,2
Toplam 124 100,0

Tablo 6.3’te goriildiigi gibi 6rnekleme dahil edilen 124 katilimcinin %72,6’s1
iretim ve arge departmaninda, %7,3’1i insan kaynaklari departmaninda, %38,9’u
muhasebe departmaninda, %8,1°1 satis ve pazarlama departmaninda ve %3,2’si diger

departmanlarda ¢aligmaktadir.
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Tablo 6.4: Arastirmaya Katilanlarin Calistiklar1 Posizyonlar

Frekans Yiizde (%)
Isei 7 5,6
Orta Kademe Y Onetici 38 37,6
Biiro Calisani 59 47,6
Ust Yonetici 12 9,7
Usta Bag1 veya Usta 8 6,5
Toplam 124 100,0

Tablo 6.4’te gortldigi gibi 6rnekleme dahil edilen 124 katilimcinin %5,6°s1
is¢i, %37,6°s1 orta kademe yoneticisi, %47,6’s1 biiro ¢alisani, %9,7’si {ist yonetici ve

%06,5’1 usta bas1 veya usta pozisyonunda gorev almaktadir.

6.6. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde SPSS programinin 16.0
versiyonu kullanilmistir. Arastirmada; giivenilirlik, faktor analizi, korelasyon analizi
ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapilan regresyon analizleri
kullanilmistir. Arastirmadaki bulgular, p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde
degerlendirilmistir. Faktor analizi, cok sayidaki degiskenler arasindaki iliski yapisini
ortaya ¢ikaracak ipuclar1 saglamak amaciyla kullanilmaktadir. Sosyal bilimlerde de en
cok tercih edilen “korelasyon analizi” ve ‘“regresyon analizi” de yapilmistir.
Korelasyon analizi ile iki veya daha fazla degiskenin arasinda iliskinin bulunup
bulunmadigi, ayn1 zamanda iliskinin yonii ve giiclinii inceler. Regresyon analizi ise
degiskenlerden birinin degistiginde digeri lizerinde etkisini analiz eder (Keskin ve

Ozsoy, 2004).

6.6.1. Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70 ve iizeri oldugu durumlarda, Olgek
giivenilir olarak kabul edilmektedir. Giivenirlik analizi sonucunda yapilan aragtirmada
kullanilan, veri toplama aracinin giivenilir bir 6lgme ve degerlendirme araci oldugu
sonucuna varilmigtir. Buna gore Tablo 6.5°de goriilecegi lizere alfa degerleri 0,71 ile

0,91 arasinda olup arastirma degiskenleri tutarlidir.
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Tablo 6.5: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER Soru sayist Alfa Katsayis1 (o)
Merkezilestirme 4 0,87
Mekanik / Biirokratik Yap1 4 0,71
Organik / Yonetim Yeniligi 5 0,84
Stratejik Ortak Rolii 6 0,84
Idari uzman Rolii 7 0,84
Degisim Ajani Rolii 6 0,80
Calisan Sampiyonu Rolii 7 0,91

6.7. Organizasyon Yapilar1 ve Insan Kaynaklari Rolleri

Boyutlarina Iliskin Faktor Analizi

Bu kisimda faktor analizlerinin sonuglari agiklanmistir. Faktor analizini
uygularken bagimsiz ve bagimli degiskenler ayri ayr1 ele alinmistir. Bagimsiz
degiskenlerden olan merkezilestirme, mekanik / biirokratik yapilar ve organik /
yonetim yeniligi, bagimli degiskenlerden olan stratejik ortak rolii, idari uzman rolii,
degisim ajani rolii ve calisan sampiyonu rolii degiskenleri faktdr analizine tabii

tutulmustur.

Bagimsiz degiskenler olan, merkezilestirme, mekanik / biirokratik yapilar ve
organik / yonetim yeniligi boyutlari ile ilgili toplam 13 soru sorulmus ve faktor analizi

3 gruba ayrilarak ele alinmistir.

Bagimli degiskenler olan, stratejik ortak rolii, idari uzman rolii, degisim ajan
rolii ve ¢alisan sampiyonu rolii boyutlari ile ilgili toplam 26 soru sorulmus ve faktor

analizi 4 gruba ayrilarak ele alinmistir.

Faktor analizi sonucunda, organizasyon yapisi boyutlarindan, merkezilestirme
ve organik / yonetim yeniligi Olceklerinden 1’er soru, insan kaynaklari rolleri
boyutlarindan, stratejik ortak ve degisim ajani rollerinden 3’er soru, idari uzman ve
caligan sampiyonu rollerinden 1’er soru, 0,50 yiik degerinin altinda kaldigindan

Olcekten ¢ikarilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, organizasyon yapilarinin 3 boyutunu igeren

toplam 13 soru i¢in agiklanan varyans degeri %65,13 olarak hesaplanmistir (Tablo
6.6).
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Tablo 6.6: Organizasyon Yapilart Boyutlari ile Ilgili Faktorler

FAKTORLER
SORULAR

—
LL

F2

F3

Merkezilestirme-M

1

M2- Calisanlar kii¢iik seyleri amirlerine rapor etmek zorundadir.

,873

M3- Bir kiginin sorumlulugu dahilinde olsa bile, bir ¢alisan harekete
geemeden Once izin almak zorundadir

721

M4- Bu sirket ya da temsilcileri onaylamayana kadar kendi bagima ¢ok az
islem yapabilirim.

,832

M5- Isimde neredeyse her seyi yapmadan 6nce sirket temsilcilerine
sormam gerekiyor.

,813

Mekanik / Biirokratik Yap1 - MB

MB1- Firmanin ¢ogu rutin uygulama i¢in standart prosediirleri vardir ve
bu standartlar yazilmigtir.

,696

MB2- Tam ve rafine bir kurallar ve sistemler kiimesi vardir.

,738

MB3- Firmadaki herkesin kurallara ve kodlara uymasi zorunludur.

,758

MB4- Sirketimle ve temsilcileriyle iletisim resmi olarak dnceden
planlanmis bir sekilde yapilmaktadir.

,698

Organik / Yonetim Yeniligi - OY

OY2- Kurulusumuzda yeni yonetim sistemleri diizenli olarak
uygulanmaktadir.

,509

OY3- Kurumumuz son ii¢ yil i¢erisinde bir¢ok politikasini degistirmistir.

,705

OY4- Kurulusumuz diizenli olarak organizasyon i¢indeki kurum i¢i ve
kurumlar arasi iletigim yapisini yeniden yapilandirir.

,759

OY5- Organizasyon yapisinin bazi unsurlari bizler tarafindan siirekli
olarak degistiriliyor.

,7194

OY6- Diger firmalarla veya kamu kurumlartyla (6rnegin, yeni is birligi
bicimleri, yeni ittifaklar, vb.) Dis iliskileri yonetmek icin yeni yontemler
siklikla tarafimizca tanitilmaktadir. Acik sistem yapimiz vardir.

,839

Toplam Agiklanan Varyans : %65,13
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Yapilan faktor analizi sonucunda, insan kaynaklari rollerinin 4 boyutunu igeren toplam

26 soru i¢in agiklanan varyans degeri %58,97 olarak hesaplanmistir (Tablo 6.7).

Tablo 6.7: Insan Kaynaklar1 Rolleri Boyutlari ile Ilgili Faktorler

FAKTORLER
SORULAR

—
LL

N
LL

F3

F4

Stratejik Ortak Rolii - SOR

SOR1- IK, isletmenin stratejisini gergeklestirmesi igin 1K stratejilerini uyumlu hale
getiren siiregler ve programlar gelistirir.

127

SOR?2- IK, insan kaynaklari ve is stratejisini uyumlu hale getirmek igin calisir.

,652

SOR3- 1K, is planlamasinda aktif rol oynar.

,625

SOR4- IK, stratejik konularda zaman harcar.

,690

SORS5- K, is ortag: olarak goriiliir.

,697

SORG6- K nin etkililigi, isletme stratejisinin gergeklestirilmesine destek olma yetenegi
ile olgiiliir.

123

idari uzman Rolii - iIUR

TUR1- IK’nin etkililigi, IK siireglerini verimli bir sekilde yerine getirme yetenegi ile
Olgiiliir.

,749

iUR2- iK, dokiimanlari ve islemleri etkin bir bigimde yerine getirmek icin siire¢ ve
programlar gelistirir.

,655

TUR3- iK, insan kaynaklar siireclerini tasarlamak ve sunmak i¢in aktif rol oynar.

,673

IUR4- IK, operasyonel islere zaman harcar.

713

TURS5- iK, idari uzman olarak goriiliir.

,509

IUR7- K, isletmenin verimliligini artirmasima destek olur.

,660

TURS- K, insan kaynaklar siireclerinin etkin bir bigimde yonetildiginden emin olur.

,592

Degisim Ajam Rolii - DAR

DAR3- IK, érgiitsel yenilenme, degisim veya déniisiimiin etkin bir katilimcisidur.

,615

DAR4- IK, isletmenin rekabet {istiinligiinii korumak igin galisanlara yeni davranislar
kazandirilmasinda zaman harcar.

577

DARS- 1K, degisim ajani olarak gbriiliir.

,748

DARS- 1K, insan kaynaklari siiregleri ve programlarinin orgiitiin degisim yetenegini
arttirdigindan emin olur.

,728

DART7- IK, kiiltiir doniisiimii ve yenilenme i¢in degisim kiiltiirii siirecine katilir.

,566

DAR9- IK’nin giivenilirligi, degisimi ger¢eklestirmesinden kaynaklanr.

573

Calisan Sampiyonu Rolii - CSR

CSR2- IK, cahiganlarin aile ve kisisel ihtiyaclarmin karsilanmasina yardim etmek igin
onlara teklifte bulunur.

726

CSR3- IK, calisanlart aktif bir bicimde dinler ve cevap verir.

,814

CSR4- IK, calisanlar dinleme ve cevap vermeye zaman ayurir.

775

CSR5- IK, calisanlarin sampiyonu olarak goriiliir.

,753

CSR6- IK, insan kaynaklari politika ve programlarinin ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarina
cevap verdiginden emin olur.

,811

CSR7- IK, calisanlarin bagliligim gelistirmeye katilir.

,827

CSRS8- iK, calisanlarin kisisel ihtiyaglarimin karsilanmasina yardimet olur.

,831

Toplam Agiklanan Varyans : %58,97
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Buna gore; faktor analizi sonuglar1 ve toplam hesaplanan varyans degerleri
Tablo 6.6 ve Tablo 6.7°da gosterilmistir. Bu durum, degiskenleri 6lgmek igin
kullandigimiz anket sorularinin, bir biitiinliik arz ettigini ve degiskenlere, dogru

yiiklendigini gostermektedir.

6.8. Organizasyon Yapilar1 ve Insan Kaynaklari Rolleri
Boyutlarina Iliskin Korelasyon Katsayilari,

Ortalamalar ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 6.8’de arastirma sonucundan elde edilen bulgular p < 0.01 ve p < 0.05

anlamlilik diizeylerinde ¢ift tarafli olarak sinanmstir.

Tablo 6.8: Korelasyon Tablosu

DEGISKENLER g |
3 S | 5¢g 1 2 3 4 5 6 7
[} c
£ < o
O | &»H &
1 | Merkezilestirme 284 |10 1
2 | Mekanik / Biirokratik | 3,39 68 ,225** 1
Yap1
3 | Organik / Yonetim 3,22 | ,83 -,589*%* | - 247** |1
Yeniligi
4 | Stratejik Ortak Roli 3,40 | 68 ,015 ,032 A482*%* | 1
5 | Idari uzman Roli 3,86 | ,64 ,092 ,087 ,292*%* | 590** | 1
6 | Degisim Ajani Roli 3,65 | ,57 -,044 -,092 ,232%* | 392** | 468** | 1
7 | Caligan Sampiyonu 3,08 |,90 -, 445%* | - 354** | A75%* | 243** | 106 ,507** | 1
Roli

** p<00l * p<0,05

Tablo 6.8’e gore; modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari,
ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Degiskenlere ait
standart sapma degerleri 0,57 ile 1 arasinda hesaplanmistir. Tabloda, Pearson testi

sonucunda anlamli olan korelasyonlar isaretlenerek belirtilmistir.
Degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarina bakildiginda;

Orgiit yapr tarzlarindan merkezi yapilar ile mekanik / biirokratik yapilar
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,225) anlaml iken, merkezi yapilar ile organik /

yonetim yeniligi yapilar1 arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-0,589) ve organik /
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yonetim yeniligi yapilar1 ile mekanik / biirokratik yapilar1 arasinda negatif korelasyon

p<0,01 (-0,247) diizeyinde anlamlilik icermektedir.

Insan kaynaklar1 rolleri alt boyutlarindan stratejik ortak rolii ile organik /
yonetim yeniligi yapilar1 arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,482) diizeyinde

anlamlilik icermektedir.

Insan kaynaklari rolleri alt boyutlarindan idari uzman rolii ile organik / ydnetim
yeniligi yapilar1 arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,292) diizeyinde anlamli iken,
idari uzman rolii ile stratejik ortak rolii arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,590)

diizeyinde anlamlilik igermektedir.

Insan kaynaklari rolleri alt boyutlarindan degisim ajami rolii ile organik /
yonetim yeniligi yapilar1 arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,232) diizeyinde
anlamli iken, degisim ajani rolii ile stratejik ortak rolii arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,392) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Yine insan kaynaklari rolleri alt
boyutlarindan degisim ajani rolii ile idari uzman rolii arasinda pozitif korelasyon

p<0,01 (0,468) diizeyinde anlamlilik icermektedir.

Insan kaynaklar1 rolleri alt boyutlarindan ¢alisan sampiyonu rolii ile merkezi
yapilar arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-0,445) diizeyinde anlaml1 iken, ¢alisan
sampiyonu rolii ile mekanik / biirokratik yapilar arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-
0,354) anlamlilik igermektedir. Yine insan kaynaklari rolleri alt boyutlarindan ¢alisan
sampiyonu rolii ile organik / yonetim yeniligi yapilar1 arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,475) diizeyinde anlamli iken, ¢alisan sampiyonu rolii ile stratejik ortak rolii
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,243) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Calisan
sampiyonu rolii ile stratejik ortak rolii arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,507)

diizeyinde anlamlilik igermektedir.
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6.9. Organizasyon Yapilar1 ve Insan Kaynaklari Rolleri
Boyutlarina iliskin Regresyon Analizi ve Hipotez

Testleri

Organizasyon yapilar1 boyutlar1 (Merkezi yapi, mekanik / biirokratik yapilar,
organik / yonetim yeniligi yapilari) ile insan kaynaklari rolleri boyutlar: (stratejik ortak
rolii, idari uzman rolii, degisim ajani rolii ve galisan sampiyonu rolii)’nin etki
derecesini belirlemek i¢in regresyon analizi kullanilmis ve elde edilen sonuglar ve

hipotezlerin testi Tablo 6.9°da verilmistir.

Model 1’de organizasyon yapilar1 boyutlarinin stratejik ortak rolii tizerindeki
etkisinin, Model 2’de orgiit yapilar1 boyutlarinin idari uzman rolii tizerindeki etkisinin,
Model 3’te orgiit yapilar1 boyutlarinin degisim ajani rolii izerindeki etkisinin, Model

4’te Orgiit yapilar1 boyutlarinin ¢alisan sampiyonu rolii etkisinin sonuglari

goriilmektedir.
Tablo 6.9: Regresyon Analizi Sonuglari
BAGIMSIZ BAGIMLI DEGISKENLER
DEGISKENLER — INSAN KAYNAKLARI ROLLERI-
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
ORGANIZASYON - Degisim Ajani Calisan Sampiyonu
YAPILARI Stra.t.ejlk Ortak Idari Uzman Roli Roli Roli
Rolii
B t B T B t B t
Merkezilestirme 442 4,954** ,387 3,837** ,148 1,351 -,225 | -2,404**
Mekanik / ,123 1,655 ,137 1,625 -,050 -,545 -,234 | -2,987**
Biirokratik Yap1
Organik / Yo6netim 772 8,607** ,554 5,459** ,306 2,7182** ,284 3,017**
Yeniligi
F 24,767** 10,598** 2,969* 18,656**
R? ,382 ,209 ,069 ,318
Diizeltilmis R? ,367 ,190 ,046 ,301

** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli *Katsayi 0.05 diizeyinde anlamli

6.9.1. Organizasyon Yapilar:1 Boyutlarimin Stratejik Ortak Rolii
Uzerindeki Etkisi

Organizasyon yapilar1 boyutlarinin, stratejik ortak rolii tizerindeki etkisinin

arastirildigit model 1, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,767; p<0,01).
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Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilari boyutlarindan merkezilestirme (3:
0,442; p<0,01) ve organik / yonetim yeniligi yapilarinda (f: 0,772; p<0,01) stratejik
ortak roliiniin arttig1 goriilmektedir. Mekanik / biirokratik yapilarin ise stratejik ortak
roliine anlamli bir etkide bulunmadig1 goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda,

arastirma hipotezlerinden Hla ve H3a desteklenirken H2a desteklenmemistir.

s N
Merkezilestirme N
AN S 18.’0
1442
s N
Mekanik / Burokratik Yapr - B:0,123 ---# ||Stratejik Ortak Rolu
AN S
P < ol e
%' iliski var iliski yok
Organik / Yénetim Yeniligi -

Sekil 6.2: Organizasyon Yapilart Boyutlarmin Stratejik Ortak Rolii Uzerindeki Etkisi Ile
Ilgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

6.9.2. Organizasyon Yapilar1 Boyutlarinin idari Uzman Rolii

Uzerindeki Etkisi

Organizasyon yapilart boyutlarinin, idari uzman rolii tizerindeki etkisinin
arastirildigi model 2, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,598; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilari boyutlarindan merkezilestirme (3:
0,387; p<0,01) ve organik / yonetim yeniligi yapilarinda (f3: 0,554; p<0,01) idari
uzman roliiniin arttig1 goriilmektedir. Mekanik / biirokratik yapilarin ise idari uzman
roline anlamli bir etkide bulunmadig1 goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda,

arastirma hipotezlerinden H1b ve H3b desteklenirken H2b desteklenmemistir.

I N
Merkezilestirme ™
0.
\ :
0'9:?;
e N \
Mekanik / Burokratik Yapi - B:0,137 ---% idari Uzman Roli
\ J
0?96’&
Ve ~N % —
/ iligki var iliski yok
Organik / Yonetim Yeniligi

Sekil 6.3: Organizasyon Yapilart Boyutlarmin Idari Uzman Rolii Uzerindeki Etkisi
Ile Tlgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi
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6.9.3. Organizasyon Yapilar:1 Boyutlarimin Degisim Ajam Rolii
Uzerindeki Etkisi

Organizasyon yapilari boyutlarinin, degisim ajani roli {izerindeki etkisinin
arastirildigr model 3, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,969; p<0,05).
Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilar1 boyutlarindan organik / yonetim
yeniligi yapilarinda (B: 0,306; p<0,01) degisim ajani roliiniin arttig1 goriillmektedir.
Merkezi yapilar ve mekanik / biirokratik yapilarin ise degisim ajani roliine anlamli bir
etkide bulunmadigi goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma

hipotezlerinden H3c desteklenirken H1c ve H2c desteklenmemistir.

I N
Merkezilestirme N
yig
\ J ;
ng&
- N \
Mekanik / Biirokratik Yapi [ 7 B:-0,050 --% || Degisim Ajani Rolii
AN S/
0?906
Ve ~ I
/ g’ lisk liski yok
Organik / Yonetim Yeniligi

Sekil 6.4: Organizasyon Yapilart Boyutlarmin Degisim Ajani Rolii Uzerindeki Etkisi
Ile Tlgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

6.9.4. Organizasyon Yapilan Boyutlarimin Cahisan Sampiyonu Rolii
Uzerindeki Etkisi

Organizasyon yapilart boyutlarinin, ¢alisan sampiyonu rolii {izerindeki
etkisinin arastirildigi model 4, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=18,656;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilari boyutlarindan organik /
yonetim yeniligi yapilarinda (B: 0,284; p<0,01) ¢alisan sampiyonu roliiniin arttig1
goriilmektedir. Merkezi yapilar (B: -0,225; p<0,01) ve mekanik / biirokratik yapilarin
(B: -0,234; p<0,01) ise calisan sampiyonu roliinii azalttig1 goriilmektedir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden H1d, H2d ve H3d desteklenmistir.
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Merkezilestirme ™~
8-
. Y, 3N
]
*23,
s ™ \
Mekanik / Biirokratik Yapi [~ B:-0,225 — || Calisan Sampiyonu Rolii
\ Y,
[
%
e ~ -‘0‘ _—
/ Q’ iliski var iliski yok
Organik / Yénetim Yeniligi

Sekil 6.5: Organizasyon Yapilar: Boyutlarinin Calisan Sampiyonu Rolii Uzerindeki

Etkisi Ile Ilgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

87



7. SONUC VE ONERILER

Gegmisten bu yana devam eden ve giiniimiizde etkilerini ¢ok yakindan
hissettigimiz endiistriyel devrimler, git gide de§isen kosullarin etkisiyle her alanda
etkili olmaya devam etmektedir. Ozellikle giiniimiiz kosullarinda Endiistri 4.0 olarak
hayatimizda yer alan kavram, mevcut kosullarda degisime ve yeniliklere yol agmustir.
Giliniimiizde bu kadar fark yaratmis bir kavram olmasi nedeniyle Endiistri 4.0’1n bu
calismada yer almasi fikri olusmustur. Endiistri 4.0 ¢ok genis bir kavram oldugundan
organizasyon yapilari ve insan kaynaklar1 rolleri alanindaki etkileri bu ¢alismada ele

alinmistir.

Glinlimiiz diinyasinda, kiiresellesme, inovasyonlar, artan miisteri talepleri ve
bilgi yonetimi kavramlari ile degisim bas dondiiriicii bir hiz ile artmaktadir. Orgiitler
de bu durumdan etkilenmekte ve etkilenen bu orgiitiin bir departmani olan insan
kaynaklart departmani da bu durumdan dogal olarak etkilenmektedir. Bu baglamda
insan kaynaklart departmanlarmin Orgiite katki saglamasi; insan kaynaklarimin
geleneksel rollerinden 1idari uzman roliiniin, stratejik ortak roliine evrilmesi
kacinilmazdir. Yapilan literatiir arastirmasi sonucuna gore bu roller ile birlikte ¢alisan
sampiyonu rolii ve idari uzman roliiniin de orgiite katk1 saglayacagi belirtilmektedir.
Literatiirden ve yapilan bu arastirma sonucundan anlasilacagi {izere insan

kaynaklarinm agirlikli olarak idari uzman roliinii oynadig: belirtilebilir.

Oniimiizdeki senelerde pek sik kullanilacak olan Endiistri 4.0 kavrami 6zellikle
tiretim-imalat, lojistik, enerji, saglik, egitim ve hizmet sektorlerinde bir¢ok farkli ve
etkili uygulamalarla hayata gegecegi 6n goriilmektedir. Yonetsel agidan bu sektorlerde

daha fazla verilerin ve bu verilerin analizinin 6nem kazanacag1 beklenmektedir.

Endiistri 4.0 kavram1 ve bu kavram ile birlikte gerceklesen teknolojiyi yok
sayarak yola devam etmek ve ger¢eklesmesinin olasiliklar dahilinde hesaba katilmasi
akilcr bir davranig degildir. Dolayisiyla bu kavrami anlayarak ve bilincinde olarak

hareket edilmesi gerekmektedir (Firat ve Firat, 2017).

Asya iilkelerindeki yap1 gibi Tiirkiye’de kiiresellesmenin getirdigi rekabet
diislincesi, diisiik maliyetli isglicti Endiistri 4.0 siireciyle birlikte yok edilme tehdidiyle
kars1 karsiyadir (Ozkan vd., 2018: 26). Tiirkiye’nin Endiistri 4.0 siirecinde aktif

olamamasi, kiiresel sisteme entegre olamamasi ve bu firsat1 kullanamamasi sonucunda
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beklenen en biiyiik risklerden birisi de, nitelikli isgiiciinde beyin gdcli yasanmasidir
(Yalgin, 2018). Endiistri 4.0 olusumuna etkili doniisiim, insan kaynagi niteligiyle
dogru orantilidir. Bu kapsamda her seviyedeki egitim, Endistri 4.0’ etkili bir
bicimde uygulanmasi adina anahtar faktor olacaktir. Bu strateji ve planlarin degisik
sektorlerde internet tabanli is modeli entegrasyonlar1 ve AR-GE konularina

odaklanmasina daha ¢ok katki saglayacaktir.

Bu c¢alismada Endiistri 4.0 teknolojileri kullanan ve Endiistri 4.0’a geg¢is
adimlarin1 gergeklestirmeye baslamig firmalarin organizasyon yapilari ve insan
kaynaklar1 rollerine etkisini incelemek i¢in anket galigmasi yapilmistir. Bu anket
calismasi sonucunda Orgilit yapisinin mekanik veya organik olmasinin insan
kaynaklarini rolleri iizerindeki etkileri incelenmistir. Bu dogrultuda, literatiir taramasi
yapilmis Endiistri 4.0, organizasyon yapist Ve insan kaynaklari rolleri ile ilgili
kuramsal  bilgiler agiklanmis ardindan  firmalar  {izerinden = uygulama
gerceklestirilmistir. Uygulama, Istanbul ve Kocaeli illerinde, otomotiv sektdriinde
faaliyet gosteren, 250 ve {lizeri calisana sahip biiylik Olcekli 4 firma iizerinden
gerceklestirilmistir. Arastirma toplam 147 c¢alisan iizerinden elde edilen verilerle,
kolayda orneklem yoluyla gerceklestirilmis ve organizasyon yapilarinin insan
kaynaklar rolleri tizerindeki etkisinin olup olmadigini ortaya konmas1 amaglanmustir.
Bu baglamda; orgiit yapis1 boyutlarindan merkezi yapi, mekanik / biirokratik yap1 ve
organik / yonetim yeniligi yapilari ile insan kaynaklari rolleri boyutlarindan stratejik
ortak rolii, idari uzman rolii, degisim ajan1 rolii ve calisan sampiyonu rolii arasindaki

iliskiler incelenmis ve iligkiler tespit edilmistir.

Merkezi yapiya sahip orgiitlerde, insan kaynaklari rollerinden stratejik ortak
rolii, idari uzman rolii ve ¢alisan sampiyonu rollerinin etkisi tespit edilmis ve bu
rollerin arttig1 gorlilmektedir. Degisim ajani rollinlin ise merkezi yapiya sahip
orgiitlerde etkisi tespit edilmemistir. Mekanik / biirokratik yapiya sahip orgiitlerde,
insan kaynaklar1 rollerinden calisan sampiyonu roliiniin etkisi tespit edilmis ve bu
roliin mekanik yapiya sahip orgiitlerde arttifi goriilmektedir. Stratejik ortak, idari
uzman ve degisim ajani rollerinin ise mekanik / biirokratik yapiya sahip orgiitlerde
etkisi tespit edilmemistir. Organik / yonetim yeniligi yapisina sahip orgiitlerde, insan
kaynaklar rollerinden stratejik ortak rolii, idari uzman rolii, degisim ajani rolii ve
calisan sampiyonu rolil iizerinde etkisi tespit edilmis ve bu rollerin organik / yonetim

yeniligi yapisina sahip orgiitlerde arttigi goriilmektedir. Bununla birlikte arastirmada
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idari uzman rolii ile stratejik ortak rolii arasinda gii¢lii bir iliski tespit edilmistir. Bu
tespit dogrultusunda literatiire bakildiginda idari uzman roliiniin orgiitlerde halen
agirhikli olarak algilandigi dogrulanmistir. Ayrica bu konseptin bazi tasarimcilarina
gore, hiyerarsinin bulunmadigr uzmanlik temelli matriks Orgiit yapilar1 Endiistri 4.0
yaklagimiyla pratikte daha fazla destek gorecegi, Endiistri 4.0 yaklagiminin iletisim ve
etkilesime dayali temel felsefesi resmiyetten uzak organik Orgiit yapilarinin
yayginlagsmasin1 saglayacaktir ve sistemi isleten iscilerin kac¢inilmaz olarak yeni

yetkinlikler edinmeleri gerekmektedir.

Arastirma otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren biiyiikk Olcekli isletmelerde
yapilmustir. Farkli sektorlerde uygulamalar yapilarak insan kaynaklari rolleri
arastirilabilir. Gelismis ve gelismekte olan iilkeler arasinda insan kaynaklari rolleri farklar
ortaya konarak karsilastirmali galigmalar gergeklestirilebilir. Ayrica insan kaynaklari
rollerinden stratejik ortak roliiniin yillar igerisinde ilerleyisinin tespit edilmesi igin

ilerleyen yillarda benzer aragtirmalar gergeklestirilebilir.
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