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Gunumuzde gittikce 6nemi artan bir kavram olan Endustri 4.0, teknolojinin daha da
hizli gelismesiyle beraber her alanda goriilmeye baglamistir. Teknoloji, hayatimiza
girmesinin ilk yillarindan bu yana, insanoglunun isini kolaylastirmasi amaciyla
gelistirilmistir. Bu bakimdan bu ¢alismada Endustri 4.0’in insan kaynaklar1 yonetimi
alanina etkisi incelenmeye deger goriilmiistiir. ClUnki Endistri 4.0 ve beraberinde
gelen tiim yenilikler isgiicli piyasalarini, dolayisiyla isletmelerdeki insan kaynagini
etkilemektedir. Bu baglamda, bu tez ¢calismasinin amaci, Endiistri 4.0 ve beraberinde
getirdigi  yeniliklerin insan kaynaklar1 yoOnetimi alanindaki etkilerine dair
teorisyenlerin One siirdiigii iddialarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda
karsiliginin olup olmadigini ortaya koyabilmektir.

Bu calismada yontem olarak nitel arastirma deseni kullanilmis ve wveriler
yapilandirilmis miilakat ile ikincil veri kaynaklarindan elde edilmistir. Yapilandirilmis
miilakatta 8 IK uygulayicisi ile derinlemesine goriismeler yapilmistir. Goriismeler
MAXQDA 18 ile analiz edilmistir.

Bu tez ¢aligmasinin sonucunda ise, Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi alanini
etkiledigi tespit edilmistir. Endiistri 4.0’mn en fazla etkiledigi insan kaynaklari
fonksiyonlari ise is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi ve segme-yerlestirme olarak
gosterilebilir. Her alanda dijitallesmeye olan talep arttikca ve daha fazla rekabet
unsuru ortaya ¢iktik¢a, bu varsayimlar Endiistri 4.0’ insan kaynaklar1 yonetimi
alanin1 etkilemeye devam edeceginin sinyallerini vermektedir. Sonug¢ olarak,
Tirkiye’de Endiistri 4.0 alan1 yeni olmasi nedeniyle alana bir katki yapilmis ve insan

kaynaklar1 yonetimi roliinde Endiistri 4.0’1n etkilere sahip oldugu tespit edilmistir.
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Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar
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Industry 4.0, which is an increasingly important concept, has started to be seen in
every field with the development of technology. Technology has been developed since
the early years of our lives, to facilitate the work of human beings. In this respect, the
impact of Industry 4.0 on human resources management has been considered worthy
of study in this paper. It is because Industry 4.0 and all the innovation that comes with
it affects the labor markets, hence the human resources in the enterprises. In this
context, the purpose of this study is to determine whether the claims of theorists about
the effects of Industry 4.0 and its innovation in the field of human resources
management are reflected in human resources management practices.

In this study, qualitative research design was used as a method and data were obtained
from structured interview and secondary data sources. In-depth interviews were
conducted with 8 HR practitioners in the structured interview. Interviews were
analyzed with MAXQDA 18.

As a result of this paper, it is determined that Industry 4.0 affects the human resources
management field. The human resources functions most affected by Industry 4.0 can
be shown as job analysis, human resources planning and selection-placement. As the
demand for digitalization in each area increases and more competitive elements
emerge, these assumptions signal that Industry 4.0 will continue to affect the field of
human resources management. As a result, 4.0 Industrial area in Turkey made a
contribution to the field because of the new human resources and were determined to

have the impact of the Industry 4.0 The role of management.
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GIRIS

Bilgi teknolojilerindeki gelisim ve kiiresellesmenin etkisiyle, isletmeler siirdiiriilebilir
rekabetciligi saglamak i¢in siirekli olarak degisen kosullara uyum saglamak zorunda
kalmaktadirlar. Bu uyumu yakalamak, her gegen giin daha da artan teknolojik gelisim
ile birlikte isletmeleri zorlamaktadir. Teknolojik degisim, ekonomik, sosyal ve politik
yonden, hem is giicli piyasalarii hem de isletmeleri yakindan ilgilendirmektedir.
Dahasi, dinya bu degisim ve doniisim siirecinde endistriyel devrimler olarak
nitelendirilen birgok doneme taniklik etmistir. BOyle bir degisim ve doniisiim siireci,
dijitallesme ve robotigin hizli gelisimi nedeniyle Endiistri 4.0 olarak adlandirilan bir
devrim ile farkli bir boyut kazanmistir. Endiistri 4.0 ile gerceklesen degisimi incelemek,
hem yeni teknolojilere erisimde hem de bunlarin nasil kullanildigin1 degerlendirmek

acisindan son derece énemlidir.

Endustri 4.0 ve beraberindeki degisimlerin potansiyel biyiikligii 1s1ginda, ¢cok sayida
calismanin, otomasyonun bazi meslekleri ortadan kaldirabilecegi konusunu ortaya
koymasi sasirtict degildir (Lorenz vd., 2015: 4; Simer, 2018: 3; Bauer vd., 2015:422;
Pfeiffer, 2017: 116). Ozellikle teknolojideki yogun kullanim isletmelerdeki insan

kaynaginin hem isini hafifletmis, hem de isini kaybetme korkusunu ortaya ¢ikarmistir.

Endustri 4.0 ve beraberinde gelen yenilikler, tretim teknolojilerinde kokli bir devrim
yaratmis, insan kaynagi ihtiyacini nitelik ve nicelik yoniinden degistirerek yeni yonetsel
sorunlar1 giindeme getirmistir. Bu yenilikler, calisanlarin akilli makinelerle nasil
etkilesime girecegini hesaba katarak, temel siireglerini gozden gegirmesi gereken insan

kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin radikal bir doniisiimiinii gerekli kilmistir.

Endlstri 4.0, insan kaynaklari yonetimi alaninda yeni bir kavram olmakla birlikte
anlagilmasinin zaman alacagi diisiiniilmektedir. Her gecen giin hayatimiza etki eden
teknoloji insan kaynaklari yonetimi alaninda da etkisini gostermeye baslamistir. Bu
baglamda, ylritulen bu arastirma ile Turkiye’de Endustri 4,0’in insan kaynaklari

yOnetimi alan1 ve uygulamalarina etkisi ortaya koyulmaya caligilmistir.



Calismanmin Kapsam

Endustri 4.0 kavrami, teknolojinin artmasiyla insanlarin, nesnelerin ve sistemlerin veri
aligverisi yoluyla aralarindaki baglantiyr tanimlamaktadir. Endiistri 4.0 ile, insan ve
makine arasindaki iligki belki de ge¢misten glnimuze tahmin edilemeyecek bir
ilerlemeye sahitlik etmektedir. Bu da isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi
departmanlarinin teknolojik olarak hem insan ile ilgili hem de dijital alanda
degerlendirme yapmasini gerektirmektedir. Bu noktada, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarmin Endistri 4.0 kapsaminda incelenmesi isletmeler agisindan 6nem arz

etmektedir.
Bu ¢alisma ti¢ ana boliimden olusmaktadir.

Birinci bolimde arastirmanin dayandigi kavramsal gergeve ele alinmaktadir. Bu
kapsamda oncelikle Endiistri 4.0 kavrami ayrintili olarak incelenmistir. Endiistri 4.0’1
olusturan unsurlardan ve isletmelerde Endiistri 4.0’in kurulabilmesi igin tasarim
ilkelerinden bahsedilmis, Endiistri 4.0’in en 6nemli unsurlarindan biri olan otonom

robotlar incelenmistir.

Ikinci béliim arastirmanin Endiistri 4.0 ve insan kaynaklari ydnetimi ile olan iligkisini
ele almig, Endlstri 4.0 doneminde insan kaynaklari yonetiminin organizasyonlardaki
yerine deginilmis ve Endiistri 4.0’in isgiicline etkisine iliskin kuramsal yaklasimlar
incelenmistir. Endiistri 4.0’ insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar: ile iliskisine de

bu bolimde deginilmistir.

Uclincii ve son bolimde ise arastirmanin 6nemi ve amaci, sinirlari, arastirmanin
metodolojisi, deseni ve kullanilan teknikler, katilimcilarin belirlenmesi ve arastirma
boyunca veri toplama ve analiz siireci detayli bir sekilde anlatilmistir. Son olarak,
Sakarya ve Istanbul illerinde faaliyet gOsteren firmalarin insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlarinda ¢alisan 8 insan kaynaklari yonetimi uygulayicisi ile gergeklestirilen
saha arastirmasi surecinde yapilan goriismelerden elde edilen verilerin sonuglarinin

sunuldugu bulgular yer almaktadir.



Calismanin Onemi

Endustri 4.0 doneminde, insan kaynagina yonelik degisim ve doniisiim siireci hakkinda
bilgi sahibi olmak isletmeler agisindan oldukg¢a 6nemli ve gerekli bir konudur. Endstri
4.0’ getirdigi yeniliklere uyum saglamak icin siirdiiriilebilir rekabeti saglamayz,
mevcut ve gelecekte gerekli isgiiciinii planlamay1, isletmelere teknolojik gelisimleri
takip etmeyi neredeyse zorunlu kilmistir. Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 yonetimi
iligkisini anlamak ve bununla ilgili bilgi sahibi olmak insan kaynaklar1 yoneticileri ve
isletmeler i¢in 6nemli bir bakis agisi saglamaktadir. Bu noktada, Endiistri 4.0’1n
organizasyonlarin her biriminde etkili olabilmesinde insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlar1  6nemli bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve
uygulamalarinin teknolojik yonden mevcut ve gelecekteki durumuna yonelik Endistri
4.0 ile olan iligkisini incelemek, bir yol haritasi olusturmaya yardimci olarak
diistintilebilir. Tim bu nedenler, Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki

iliskinin incelenmesini gerekli kilmaktadir.

Bu ¢alismanin endiistriyel devrimlerin giiniimiizdeki karsiligi olan Endiistri 4.0’1n insan
kaynaklart yonetimi alani ile iliskisini kavramak isteyen isletmelere yol gosterici
olacagi diisiiniilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi ve Endiistri 4.0 ile ilgili
literatiirdeki ¢alismalarin sayisi diisiiktiir. Bu nedenle ¢alisma 6zgiin ve literatiirdeki

eksiklikleri gidermeye yonelik bir 6Gneme sahiptir.
Calismanin Amaci

Gunumuzde toplumlar dijitallesme ve robotigin hizli gelisimi ile Endustri 4.0 olarak
adlandirilan sanayi devrimiyle kars1 karsiyadir. Bu devrim diger bir¢ok alanda oldugu
gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da biiyiik degisimleri beraberinde getirmistir.
Bu caligmanin amaci, literatiirde Endiistri 4.0 ve beraberinde getirdigi yeniliklerin insan
kaynaklar1 yonetimi alanindaki etkilerine dair goriisleri ortaya koymak, literatiir
taramasi 1s1ginda ortaya ¢ikan Sorunsallar1 derinlemesine mdilakat yontemi ile test
etmek, teorisyenlerin 6ne siirdiigii iddialarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda

karsiliginin olup olmadigini aragtirmaktir.



Calismanin Yontemi

Ozgin bir arastirma yapmak iic dénemli amaci (seffaflik, metodiklik ve kamitlara
bagimlilik) yerine getirme zorlugu ile belirlenmektedir. Arastirmacilar, ortaya konulan
teorilerin pratikte gecerli olup olmadigin1 anlamak istemektedir. Nitel ¢alismalar gercek
hayatin baglamsal zenginligine katilabildiginden, arastirmacinin bir¢ok insanin giinliik
yagamini ve uygulamalarimi bir¢ok kosulda arastirmasina ve incelemesine olanak
saglamaktadir (Yin, 2016: 3-4). Bu baglamda, yiiriitiilen ¢alismada insan kaynaklari
yonetimi uygulayicilarinin  Endiistri 4.0’a iliskin goriiglerini ortaya koymalarini
saglamak ve Endiistri 4.0’1 kendi kurumlarinda ne kadar uygulayabildiklerini belirlemek

amaciyla bu tez caligmasi i¢in nitel aragtirma yontemi secilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi MAXQDA 18 programi ile kodlama,

yorum yapma ve agirlik analizleri kullanilarak gerceklestirilmistir.



BOLUM 1: ENDUSTRI 4.0’IN TARIHCESI

Endiistri  herhangi bir ekonominin ayrilmaz bir parcasidir. Endiistrilesmenin
baslangicindan bu yana, endiistri teknolojik degisimler ve yenilikler nedeniyle
paradigma degisimlerine ugramistir. Bu paradigma degisimleri “Endustriyel Devrimler”
olarak bilinmektedir: mekanizasyon (1.Endustri Devrimi), elektrik enerjisinin ylksek
kullanim1 (2.Endistri Devrimi), elektronik ve otomosyon (3.Endistri Devrimi)
(Shamim vd., 2016: 5309) .

Endustri devrimi 18.yy.’da Ingiltere’de ortaya c¢ikmis ve kisa siire ig¢inde Avrupa
ulkeleri ve ABD’de kendini gostermistir; endistri devriminden sonra iilkelerin gelisme
goOstergesi endiistrilesme oranlarina gore belirlenmeye baslanmistir. Endiistrilesme,
insan ihtiyaglar1 dogrultusunda doganin doniistiiriilmesi olarak kabul edilmektedir. Yani
sanayi toplumlarinda, tarim toplumundan farkli olmak {izere insanin doga ile olan
iligkisi degismistir. Endistrilesme ile insanoglu dogay1 artik bir hammadde olarak
gormeye baslamistir. Dogadan alinan bu hammadde makineler, enerji ve emek giicii

kullanilarak birgok islemden gegirilmistir (Aksoy, 2017: 36).

Ik {ic sanayi devrimi neredeyse 200 yil siirmiistiir. Ik olarak, 1780’lerde buhar
makinalar1 ile calisan mekanik tezgahlar 6nemli bir degisim baglatmistir. Dokuma
iiretimi, 0zel yapim isleri merkezi fabrikalar lehine birakmis, ardindan verimlilikte
ciddi bir artis olmustur. ikinci sanayi devrimi ilkinden yaklasik 100 yil sonra Ohio
(Cincinnati)’daki mezbahalarda baslamis ve zirvesini ABD’deki Ford Model T’nin
tretimi ile bulmustur. Hem isbolimii hem de konveydr (tasiyici) bantlarinin
kullanimina dayanan siirekli tiretim hatlarinin gelistirilmesi, baska bir verimlilik
patlamas ile sonuglanmistir. Uciincii Sanayi Devrimi, 1969’da Modicon, otomosyon
sistemlerinin  dijital programlanmasin1 saglayan ilk programlanabilir mantik
denetleyicisini sunmasiyla baslamistir. Programlama modelinin, giiniimiiziin modern
otomasyon sistem miihendisligini hala yonetmekte oldugu ve son derece esnek ve
verimli otomasyon sistemlerine yol actig1 iddia edilmektedir (Drath ve Horch , 2014:
56-57).

Ug sanayi devrimi, mekanizasyon, elektrik ve bilgi teknolojisini insani tretim boyutuna

getirmistir (Qin, Liu ve Grosvenor, 2016: 174 ).
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Sekil 1: Dort Endiistriyel Devrime Genel Bakis

Kaynak: Drath ve Horch (2014:56). Industrie 4.0: Hit or Hype?. IEEE Industrial

Electronics Magazine.

Endiistrilesme, mekanik tezgah gibi makinelerin, mallarin yapimi bi¢iminde bir devrim
yarattig1 18. yiizyilin sonlarinda su ve buhar giiciiniin mekanik imalat sistemlerinde
uygulanmasi sonucu olarak Birinci Endustri Devrimi ile giindeme gelmistir. 19.
yiizyilin sonlarinda elektrik ve is boliimii ile desteklenen global iiretim Ikinci Endistri
Devrimi’nin gerceklesmesini saglamistir. 1970°li yillarin basinda baglayan ve
guinimiize kadar devam eden bilgi teknolojisi ve ileri elektronigin imalat otomasyonuna
yol acacak sekilde uygulanmasi Ugiincii Endstri Devrimi’nin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. DOrdlncu Enduastri Devrimi icin ise devrime iligkin iddialar s6z konusu
teknolojik doniisiimiin ortaya ¢ikmasindan once baslamigtir (Kagermann, Wahlster ve
Helbig, 2013: 14).



1.1.Endustri 4.0 Kavram

Akilli endiistri ya da “Endiistri 4.0”, gdmiilii sistemlerden siber fiziksel sistemlere kadar
olan teknolojik gelismeleri ifade etmektedir. Endustri 4.0’in gémiilii sistemler ve aglar,
bilgi ve iletisim teknolojileri, yariin yenilik¢i ¢oziimlerinin olusturuldugu ana kayayi

olusturdugu séylenmektedir (MacDougall, 2014:6).

Gunumuz ekonomisi sosyal, ekonomik, teknolojik ve politik degisimlerin tetikledigi
Dordunct Endustri Devrimi ile yiizlesmektedir. Bu Dordinct Endustri Devrimi, ayni
zamanda mevcut is ve mevcut siireglerde dijital donilistimiin alt sinifi olan, dijital
bilgisayar yapilar1 ile manuel is operasyonlarinin yerini alan Endistri 4.0 olarak da
bilinmektedir (Shamim vd., 2016: 5309).

Alman hiikiimetinin ileri teknoloji stratejisinin bir pargasi olarak, Endiistri 4.0 terimi
genellikle dordiincli sanayi devrimi olarak adlandirilmaktadir. Endistri 4.0 kavrama,
tim deger zincirinin artan dijitallesmesini ve insanlarin, nesnelerin ve sistemlerin
gergek zamanli veri aligverisi yoluyla aralarindaki baglantiy1 tanimlamaktadir. Bu ara
baglanti sonucunda, iirlinler, makineler ve siirecler yapay zeka ile donatilmakta ve
kendiliginden ortamdaki degisikliklere bagimsiz olarak adapte olabilmektedir. Dahasi,
akilli nesneler, esnek, kendi kendini kontrol eden iiretim sistemlerinin olusturulmasini
gelistirerek daha genis sistemlere gomiilii hale gelmektedir. Akilli nesneler ve sistemler
icin g¢esitli uygulama alanlar1 vardir, ancak ana odak noktast hala endiistriyel

uygulamalar kismini igermektedir (Hecklau vd., 2016: 2).

Endustri 4.0, gesitli isletmeler, fabrikalar, tedarikgiler, lojistik, kaynaklar, misteriler vb.
arasinda eksiksiz bir iletisim ag1 olacagi anlamina gelmektedir (Qin, Liu ve Grosvenor,
2016: 174). “Endustri 4.0” teriminin 0rtn teknolojileri iginde teknoloji ve yapay
zekanin yeni olusumlarini sembolize edecegi ve akilli robotlarin, gelecegin fabrikalar
icinde oyun degistirici olacag1 ve bircok sirecte vazgecilmez olarak insanlarla birlikte
calisacagl oOngoriilmektedir. Dordiincii  Endiistriyel Devrim, yapay zekanin yeni
olusumlari tarafindan ve “her seyle herseyin”’in heryerde olan ag1 tarafindan karakterize
edilmektedir. Bu ylizden, avatar aglar1 i¢inde ortak problem ¢d6zme ve sanal egitim,
sanal insanlar ve makineler ampirik kanitlarin kuvetle ihtiyag duyuldugu biiyiik bir

aragtirma alanidir (Richert vd., 2016: 142).



1.2.Endustri 4.0 ve Bilesenleri

Banger’a (2017: 37) gore, Endustri 4.0’a dair her seyi Ogrenmeden uygulamaya
caligmak ciddi yatirim kayiplarina yol agacaktir. Endiistri 4.0; sensor, biligim, iletisim,
internet, otomasyon, yapay zeka ve robotik teknolojilerinin sirecleri yogun bigimde
etkilemesi ve doniistiirmesi ile ortaya ¢ikan bir kavramdir. Endistri 4.0"1 tetikleyen

unsurlar Sekil.2’de gosterilmistir.

Biiyuk veri ve analiz Otonom Robotlar
\ / Siber fiziksel sistemler

Arttirllmus Gergeklik <
EndUstri/

3D Yazicilar 4.0 % Yatay/dikey sistem
entegrasyonu
Bulut Biligim Nesnelerin interneti

Siber Givenlik

Sekil 2: Endiistri 4.0’1 Tetikleyen Dokuz Teknolojik Unsur

Kaynak: TUSIAD (2016: 25). Tiirkiye'nin kiiresel rekabet¢iligi igin bir gereklilik

olarak sanayi 4.0: Gelismekte olan ekonomi perspektifi. Istanbul.

Buyik Veri ve Analiz (Big data)

Biiyiik veri olgusu, yiiksek hacim, hiz ve gesitlilik ile karakterize edilen belirli teknoloji
ve deger donlisimii icin analiz yontemleri gerektiren bilgi varliklar1 olarak
tanimlanmaktadir (De Mauro vd., 2016: 1). Blylk Veri’nin 3V’si sekilde gosterilmistir:
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Sekil 3: Buyuk Veri’nin 3V’si

Kaynak: Russom (2011: 6). Big Data Analytics. TDWI Best Practices Report.

Kurumsal ve miisteri bazli yonetim sistemleri, liretim sistemleri gibi bircok farkl
kaynaktan elde edilen verilerin toplanmasi ve kapsamli bi¢imde degerlendirilmesi, karar

verme siireclerinde standart hale gelmeye baslamaktadir (TUSIAD, 2016: 25).

Bilgi, Teknoloji, Yontemler ve Etki Blyuk Veri’nin en kritik bilesenlerine karsilik
gelmektedir. Bu bilesenlerin her birinde yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasi, mevcut
isletmeler i¢indeki insan kaynaklar1 yonetimi i¢in dnemli zorluklar ortaya ¢ikarmistir.
Yeni veri kaynaklarinin ortaya ¢ikmasi, is-etki analitigi i¢in kullanilan yontemlerin ve
teknolojilerin yenilenmesi ile birlestiginde, BT becerilerinden is alani bilgisine ve
iletisim becerilerine kadar yeni disiplinler arast yetkinliklerin gelistirilmesini
gerektirmektedir. Bu, isletmeler igin insan sermayelerini yiikseltme arayiginda ve
gelecekteki Biiyiik Veri ve Analitik Uzmanlar1 olan yetenekli yoneticileri hazirlamaya
ihtiya¢ duyan egitimciler igin bir yetenek sorunu teskil etmektedir (De Mauro vd., 2016:

2-3). Bu bilesenleri kisaca agiklamak gerekirse;

Bilgi: Bilgi madde ve enerji ile birlikte gergekligin temel yapi tasi olarak kabul
edilmektedir (Meijer, 2013: 2).

Gunumuzde bilgi bulunabilirliginde toplum esi goriilmemis bir biliylimeye sahitlik

etmektedir. Veriler artik “kisisel”, yani ¢ogunlugun kisisel cihazlar araciligiyla diger



bireyler ve makinelerle etkilesime girdigi i¢in dogrudan insan tarafindan yaratilan ve

tuketilen olarak kabul edilmektedir (De Mauro vd., 2016: 2-3).

Teknoloji: Son yillarda hacim, hiz ve gesitli biiyiikliikteki verilerin islenmesi igin
kullanilabilecek araglar biiyiik Olgiide gelismistir. Genel olarak bu teknolojiler c¢ok
pahali degildir ve yazilimlarin ¢ogu agik kaynak kodludur. Teknolojiye yeterince dikkat
edilmesede, her zaman biiyiik veri stratejisinin gerekli bir bilesenidir (McAfee ve
Brynjolfsson, 2012: 66).

Yontemler: Biiyiik Veri analizi, temel olarak islemden gegirilen verilerin hacmi, hiz1 ve
cesitliligi nedeniyle geleneksel veri analizinden farklidir. Biiyiik Veri Uzerinde analiz
yapmak ic¢in, veri toplama, isleme, analiz etme ve yeniden yerlestirme ile ilgili
faaliyetleri ve gorevleri organize etmek adim adim bir yontem gerektirmektedir. Bu

yontem dokuz agamada gosterilmektedir:

Is Vaka Degerlendirmesi

Veri Kimligi

Veri Toplama ve Filtreleme
Veri Cikartma

Veri Dogrulama ve Temizleme
Veri Toplama ve Sunumu

Veri Analizi

Veri Gorsellestirme

Analiz Sonuglarinin Kullanimi (Erl, Khattak ve Buhler, 2015: 45).

© © N o gk~ w DN PRF

Etki: Biiyiik Veri’nin yiikselisi, hem olumlu hem de olumsuz y6nde bilim, ekonomi,
kiiltiir ve toplum alaninda, insan hayatinin birgok yoniinii yaygin bir sekilde etkilemistir.
Isletmelere, Biiyiikk Verilerin analizi yoluyla ekonomik deger yaratma firsati
verilmektedir. Biiyilk Veri aym1 zamanda toplum, isletmeler ve bireyler tzerindeki
olumsuz etkiyle ilgili yaygin endiseleri de tasimaktadir. En biiylik endise gizlilikle
ilgilidir. Bir kisinin hayatinin dijital izlerini tasiyan veri kiimelerinin, 6zel ayrintilari
ortaya ¢ikarmak ve hatta bireylerin gelecekteki davraniglarimi tahmin etmek igin
kullanilabilir oldugu 6ngorilmektedir (De Mauro vd., 2016: 2-3).
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Richert ve meslektaslar1 (2016: 142-143), mevcut biiyiik verilerin yenilik¢i kullaniminin
ve analitik bilginin rekabet avantajina doniistiiriilmesinin, Endiistri 4.0 aglarin1 basarili
bir sekilde yonetmek igin gerekli olan temel yetkinliklerden bazilar1 haline gelecegini

ongormektedir.

Biiyiik veri, bir isletmenin yapisini degistirme yetenegine sahiptir. Isletmelerin “Biiyiik
Veri”’nin yalnizca teknoloji ile ilgili olmadigini bu teknolojilerin bir kurumu nasil
ileriye gotiirebileceklerini de anlamalar1 gerekmektedir (Erl, Khattak ve Buhler, 2015:
45).

Otonom Robotlar, Akilli Makineler

Otonom robotlar; ¢cevreden cesitli nitelikte bilgiyi tizerindeki yazilim sayesinde ses, 151k,
sicaklik, goriintii gibi sensorler araciligiyla toplayip anlamlandirdiktan sonra harekete
gecen robotlar olarak tanimlanmaktadir. Bir robotun otonom robot olma o&zelligi
kazanabilmesi igin gorme, diisiinme ve harekete gecme islevlerini yapmasi
gerekmektedir (Inner, 2019: 1). Bu konuya ilerleyen béliimlerde daha ayrintili sekilde

deginilecektir.

Siber Fiziksel Sistemler

Siber fiziksel sistemler, fiziksel nesnelerin ve yazilimlarin birbirleriyle i¢ ice gegtigi,
farkli bilesenlerin birbirleriyle bilgi aligverisinde bulunabildikleri ve ¢ok sayida
etkilesimde bulunabilmeyi saglayan bir mekanizmadir (Zhong vd., 2017: 5).

Siber fiziksel sistemler, uyarlanabilir ve 6ngoriicii sistemler olusturmak igin birlikte
tasarlanan ve guvenlik, guvenilirlik, ceviklik, istikrar, verimlilik, surdarilebilirlik,

gizlilik dahil performansin arttirtlmasi olarak tanimlanmaktadir (Sunder, 2012: 7).

Richert ve meslektaslari’na (2016: 142-143) gore, siber fiziksel sistemlerin inovasyonu
ve gelismesi, bilgisayar bilimcileri ve ag profesyonellerinin c¢esitli disiplinlerdeki
uzmanlarla ¢alismasini gerektirecektir. Ayn1 zamanda Universitelerin muhendisleri ve

bilim insanlarini nasil yetistirmesi gerektigi konusunda devrim yapacaktir.
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Dikey ve Yatay Sistem Entegrasyonu

Endustri 4.0’1in gergeklesmesi igin isletmeler arasi deger aginin yatay entegrasyonunu,
ve isletme i¢i dikey entegrasyonu uygulamak onemlidir. Yatay entegrasyonda bir
isletme, diger bircok ilgili isletmeyle hem rekabet etmeli hem de isbirligi yapmalidir.
Isletmeler aras1 yatay entegrasyon ile ilgili isletmelerin etkin bir ekosistem olusturacag
ongorulmektedir. Bilgi, finans ve materyal bu isletmeler arasinda akici bir sekilde
iletilebilir hale gelecektir. Bu nedenle, yeni is modelleri ortaya ¢ikabilmektedir. Dikey
entegrasyon da ise, bir isletme, sensor, kontrol, Gretim yonetimi, Gretim ve kurumsal
planlama gibi ¢esitli fiziksel ve bilgi alt sistemlerine sahiptir. Bu akilli makine
entegrasyonlari, farkli {iriin tiirlerine uyum saglamak i¢in dinamik olarak yeniden
yapilandirilabilen, kendi kendini organize eden bir sistem olusturmaktadir ve tiretim
stirecini seffaf hale getirmek i¢in biiyiik bilgi toplanmakta ve islenmektedir (Wang vd.,
2015: 2).

Nesnelerin Interneti

Nesnelerin interneti, akilli nesne, nesnelerin ag1 ve igbirligi yapan nesneler gibi aym
temel teknolojiyi temsil eden isimlere sahiptir (Vasseur ve Dunkels, 2010: 3).
Nesnelerin Interneti her nesnenin bir sekilde internete erisip, diger cihazlarla iletisim
halinde olmas1 olarak tanimlanmaktadir (Askan, 2019: 1). Ingilizce teknoloji dilinde
“Internet of Things (1oT)” seklinde ifade edilen “Nesnelerin Interneti (NI)” kavrami

incelendigi zaman 6nemli iki kaynak sozciik karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar:

Nesne: Endistri 4.0’a gbre nesne, icinde gdmuli olarak iletisim, bilisim donanimi ve
yazilimi1 bulundurma ihtimali ve potansiyeli olabilen her tlrli fiziksel varliktir (Vasseur
ve Dunkels, 2010: 3).

Sensor: Canlilar nasil gevrelerinde olup bitenleri duyu organlariyla hissediyorlarsa,
makineler de Uzerlerindeki sensorler sayesinde bir¢ok seyi algilamaktadirlar. GOmUlU
bilisim donanim ve yazilimina sahip akilli nesneler, kendi ve ¢evresel durumlarini tespit
etmek icin sensorler araciligr ile elde ettikleri 6l¢iim verilerinden yararlanmaktadirlar.
Boylece akilli nesne, sensorlerden kendisine gelen bu verilere dayali olarak kararlar
tiretme ve olusan yeni durumu ilgili noktalara iletebilme veya gerekli bazi eylemleri

yerine getirebilme imkanina ulagsmaktadir (Banger, 2017: 39).
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Internete dogrudan baglanabilen ve siirekli biiyiiyen bir cihaz setinin ¢ogalmasi, yeni bir
bilgisayar tabanli paradigmaya yol ag¢maktadir. Baglangigta, internet, 6zel olarak
gelistirilmis ag gecitleri (yonlendiriciler) araciligiyla kurumsal ana bilgisayarlar1 ve
akredite edilmis terminalleri birbirine baglamistir. Daha yakin bir zamanda, internet her
tiirlii sunucuya, her tiirlii uygulamaya erismek isteyen her tiirli kullaniciyr baglamistir.
Simdilerde, sosyal medya ile her tiirlii insan1 sezgisel ve etkili bir sekilde insanlara ve
sanal topluluklara baglamaktadir. Internetin biiyiimesi, yavaslama belirtileri
gostermemektedir. Strekli her seyin dahil oldugu, yaygin bilgi islem ve iletisim igin
yeni paradigmalar tercih edilen bir altyap: haline gelmektedir. Bir sonraki evrim, tim
“seyler” ve gomiilii kablosuz (veya kablolu) baglantis1 olan nesnelerden veri toplama,
veri analizi, karar verme ve (uzaktan) calistirmay1 destekleyen kontrol sistemlerine bagl
olacaktir. “Seyler”, makineleri, ev aletlerini, hayvanlari, habitatlar1, habitat sakinlerini

ve igletmeleri vb. icermektedir (Minoli, 2013: 1).

Zhong ve meslektaslari’na (2017: 4) gore nesnelerin Interneti (I0T), nesneden nesneye
iletisim ve veri paylagimint miimkiin kilan fiziksel nesnelerin, sistemlerin ve hizmetlerin
geligmis baglantisini sunmaktadir. Cok sayida geleneksel alanin, giinliik hayatimizin her

alanina gomiilii IoT teknolojisi tarafindan desteklenecegi diisiiniilmektedir.

Akilli(dijital) insan kaynaklar1 yonetimi konusunu dogrudan ele alan (Strohmeier, 2018:
4), nesnelerin interneti (10T)’nin insan kaynaklarina kabul edilmesi ile ilk olarak insan
kaynaklar1 yonetimi teknolojilerini, yani insan kaynaklari yonetimi’nin donanimi,
yazilimi ve verilerini degistirecegini sdylemistir. Ozellikle teknik disiplinler insan
kaynaklar1 ydnetiminde Nesnelerin Interneti’nin birka¢ uygulama senaryosunu
gelistirmistir. Bu senaryolar oncelikle, yeni baslayanlar i¢in Ozerk bir sekilde
kullanimlarin1 tanitan, “akilli seylerle insan kaynagi egitimini otomatiklestirmek gibi”
insan kaynaklar1 yOnetimi’nin gelismis otomasyonu icin akilli seyler kullanmak
anlamina gelmektedir. Bu senaryolar ikinci olarak, personel gereksinimlerini, ¢calisma
zamanlarini, Yeterlik eksikliklerini veya mola htiyaclarii igeren insan kaynagi
bilgilerini algilayarak gelismis insan kaynaklar1 yonetimi bilgileri i¢in akilli seyler

kulllanmak anlamina gelmektedir.
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Siber Guvenlik

Is, ev, okul veya herhangi bir ortamdaki tiim sistemlerin, cihazlarin, araclarin, internete
baglantili hale gelmesi yeni tiirden bir haberlesme mahremiyeti ve giivenlik problemini
ortaya ¢ikarmustir. Siber glvenlik; bilginin izinsiz ve yetkisiz kullanimi, yok edilmesi,
degistirilmesi, bilgiye zarar verilmesine yonelik erisimleri engelleme ile bilginin

korunmasi islemlerini igermektedir (Banger, 2017: 45).

Siber, “Insanlarin bilgisayarlar ve telekomiinikasyon sistemleri araciligiyla herhangi bir
cografi sinirlamaya maruz kalmadan, birbirine bagli olma durumu" olarak
tanimlanmaktadir. Siber giivenlik ise uzaydan gelebilecek saldirilara ve tehditlere karsi
kurum, kurulus ve kullanicilarin varliklarimi korumak amaciyla kullanilan politikalar,

giivenlik kavramlari, risk yonetimi yaklasimlarindan olusmaktadir (TOBB, 2019: 13).

Hemen hemen her sektdr birbirine baglidir ve isleyis i¢in ortakliklara ve farkliliklara
sahiptir. Bununla birlikte, bazilar1 halka agik bazilari ise 6zel isletme olup, yalnizca
paydaslarina cevap vermektedir. Bu nedenle her kurulus, fiziksel ve dijital varliklarini
korumak icin kendi fiziksel ve siber giivenliginden sorumlu olmustur. Siber giivenlik
sektorden sektore degismekle birlikte, genel olarak ii¢ alan (insan, siire¢ ve teknoloji)
etkilesimini gerektirmektedir. Ayrica bir isletme ortaminda saglam bir siber giivenlik
yaklagimi olusturmak icin siber giivenlikte, insan kaynaginin gelisimi ve kapasitesini

gelistirmek ¢ok dnemlidir (Gluschke, Casin ve Macori, 2018: 70).

Bulut (Cloud) Bilisim

Bulut terimi, tarihsel olarak internet i¢in bir metafor olarak kullanilmistir. Bu kullanim
baslangicta ag diyagramlarindaki bir bulutun taslagi olarak tasvir edilmis, daha sonra
bulutun diger tarafindaki u¢ nokta konumuna verilerin tasiyici omurgalardan (buluta
sahip olan) taginmasini temsil etmek i¢in kullanilmistir (Rittinghouse ve Ransome,
2010: 26).

Bulut bilisim, internet {izerinden erisimde bulunulan yazilim uygulamalari, veri
depolama hizmeti ve islem kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Bulut, 2019: 1). Her tir
ve biiyiikliikteki kuruluslar, en diisiik biitgeyle ve yeni yazilim lisanslama, yeni altyap1

dahil etme veya yeni personel yetistirmeye yatirim yapmaksizin kapasitelerini arttirmak
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igin bulut bilisimi benimsemektedirler (Zhong vd., 2017: 6). Bulut bilisimi ilk olarak
benimseyen bilgisayarlar, onu temel olarak isle ilgili olmayan kritik ihtiyaglar icin
kullanmistir, ancak giivenilirlik sorunlar1 ¢Ozlldikce bu hizla degismektedir.
Kullanicilar belirli bir cihaza bagli olmadiklarindan( yalnizca internete erisebilmeleri
gerekmektedir) ve internet konum bagimsizligina izin verdiginden, bulutun kullanima,
bulut bilisim hizmeti saglayicilarinin misterilerinin, nerede olduklarina bakmaksizin
bulut 6zellikli sistemlere erismelerini veya hangi cihazi kullanmay1 sectiklerini mimkdin
kilmaktadir ( Rittinghouse ve Ransome, 2010: 26-34).

U¢ Boyutlu Yazicilar

Endiistri 4.0’1n bir diger bileseni “eklemeli (katmanli) iiretim” teknolojisi olarak bilinen
i¢ boyutlu yazicilar, sanal ortamda tasarlanmis 3 boyutlu nesneleri kat1 formda somut
nesnelere doniistiiren makineler olarak tanimlanmaktadirlar (Semiz, 2018: 1). Tarih
boyunca, hepsi ii¢ ayr1 asamada ilerleyen bir¢ok teknolojik devrim olmustur. Birincisi,
ileride hangi yolun izlenece§ini tanimlayan vizyon ve fikirlerin {iretildigi
“kavramsallastirma” asamasidir. Her teknolojik devrim daha sonra bir “gerceklestirme”
asamasina girmistir; bu siire zarfinda, imkénsiz fikirlerin en azindan bir c¢esit
operasyonel gerceklige doniismesi baslamistir. En sonunda, isletmelerin yeni teknolojiyi
saglam ve yiiksek maliyetli bir sekilde tiretmeyi 6grendikleri “kitlesel ticarilestirme”
asamasina ulasilmistir. Giiniimiizde dijital bir dosyayi fiziksel bir nesneye doniistiirmek
icin bir 3D yazic1 kullanma fikri genis capta yayilmig ve iyi anlasilmistir. Yeni 3D baski
yontemleri gelistirildikge ve eski islemler daha hizli ve daha ucuz hale geldik¢e, 3D
baskinin 2020’lerin sonlarinda veya 2030’larin baslarinda kitlesel ticarilestirmeye dogru

hizlanmasi1 beklenmektedir (Barnatt, 2016: 8).

Arttirilmis Gerceklik

Ses, video, grafik veya GPS verilerinden elde edilen bilgi ile bilgisayar tarafindan
iretilip duyusal girdi ile artirilip canlandirilan seylerin fiziksel, ger¢ek diinya ortamiyla
birlestirilmesiyle ortaya ¢ikan yeni bir algi ortaminin canli dogrudan ya da dolayh

goriintimiine arttirilmis gergeklik denilmektedir (Kahraman, 2019: 1).

Arttirilmis gercgeklik sistemi, mobil cihazlara tamirat talimatlar1 gondermek gibi ¢esitli

hizmetlere destek vermektedir. Gelecekte isletmelerin bu sistemlerden, karar verme ve
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operasyon siireglerini iyilestirmek ve calisanlarina gergek zamanli bilgi ulastirmak

amaciyla daha fazla yararlanacag 6ngériilmektedir (TUSIAD, 2016: 30).

1.3.Endiistri 4.0 Tasarim ilkeleri

“Endistri 4.0” terimi 2011 yilinda, is diinyasi, siyaset ve akademi temsilcilerinden
olusan bir dernek tarafindan, Alman Uretim endustrisinin rekabet gucinin
giiclendirilmesine yonelik bir yaklagim olarak adin1 duyurmustur. Insanlar, makineler ve
kaynaklar arasindaki iletisim yoluyla harekete gegen dérdiincu sanayi devrimi, merkezi
olarak kontrol edilenden merkezi olmayan iiretim siireglerine bir paradigma kaymasiyla
etkinlestirilmistir. Endistri 4.0 ¢ekiciligi iki yonludir: Birincisi, ilk kez 06nceden
goriilmemis bir sanayi devrimi Onciilii oldugu tahmin edilmektedir. Bu isletmelerin ve
arastirma kurumlarinin gelecegi aktif bir sekilde sekillendirmeleri icin ¢esitli firsatlar
sunmaktadir. Ikincisi, bu endiistri devriminin ekonomik etkisinin bilyiik oldugu
varsayllmaktadir. Ciinkii Endiistri 4.0, tamamen yeni i3 modellerinin, hizmetlerinin ve
rtinlerinin  gelistirilmesinin  yani1 sira, operasyonel verimliligin 6nemli ol¢lide

arttirtlmasini vaat etmektedir (Hermann, Pentek ve Otto, 2016: 3928-3929).

Banger’a (2017: 245-246) goOre, Endistri 4.0, sosyal ve ekonomik yasamda cesitli
riskleri ve tehditleri giindeme getirirken ayni zamanda yeni {iriin, hizmet ve is
modellerini sunmaktadir. Bu risklerden korunmak ve firsatlar1 degerlendirmek igin
degisimin yapisi ve akisi konusundaki bilgiye hakim olmak gerekmektedir. Yeni
teknolojiler ile birlikte degisen cgevre i¢in ortaya atilan ¢oziim Onerileri is-igletme
evrimlesmesi yaratmasinin yaninda, kokten bir degisime gitme yolunu da yaratmaktadir.
Her ¢oziim neticede bir tasarim gerektirdiginden tasarimda ilkesel olarak nelerin
degisecegine odaklanilmalidir. Endiistri 4.0 bilesenlerinden olan “Siber Fiziksel
Sistemler”, “Nesnelerin Interneti”, gibi teknolojiler piyasadaki problem ve ihtiyaglarla

iliskilendirildiginde asagidaki tasarim ilkelerinin 6ne ¢iktigr goriilmektedir.
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Teknik Yardim Baglantih Olma
Sanal yardim Birlikte islerlik

Fiziksel yardim Standartlar

- Guvenlik
Endustri 4.0
Tasarim Ilkeleri
Merkezi Olmayan Kararlar Bilgi Seffafhig
Veri Analizi

Bilgi Saglama

Sekil 4: Endiistri 4.0 Tasarim Ilkeleri
Kaynak: Hermann, Pentek ve Otto (2016: 3932). Design Principles for Industrie 4.0

Scenarios. 49th Hawaii International Conference on System Sciences. Hawaii.

Endiistri 4.0 konusunda rehberlik eden dort ana tasarim ilkesi vardir. Ozellikle, Insan-
makine isbirligi, veri ve bilgi gilivenligi ve merkezi olmayan kararlar endiistri
yayinlarinda sik sik tartigitlmaktadir. Ik iki tasarim dgesinin sikca tartisiimasi, Endiistri
4.0’ bir uygulayicinin perspektifinden basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in en biiytik
zorluKlar1 vurgularken, Endiistri 4.0’ temel ilkesi olan merkezi olmayan karar verme
en yikicit unsur olarak anlagilmakta ve bu nedenle ¢ok detayli ve kapsamli bigimde

aciklanmaktadir (Hermann, Pentek, ve Otto, 2016: 3932).

Teknik Yardim

Endlstri 4.0’ Akilli Fabrikalarinda, insanlarin ana rolii bir makine operatiiriinden
stratejik bir karar vericiye ve esnek bir problem ¢oziiciiye dogru kaymaktadir. insanlarn
bilingli kararlar alabilmelerini ve acil sorunlar1 kisa siirede ¢ozebilmelerini saglamak
icin bilgileri kapsamli bir sekilde toplamasi ve gorsellestirmesi, yardim sistemleri
tarafindan desteklenmeleri ile mimkin olmaktadir. Akilli telefonlar ve tabletler,

insanlarin “Nesnelerin Interneti” ile baglanti kurmasi konusunda merkezi bir rol
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oynamaktadir. Robot teknolojisindeki ilerlemelerin artmasi ile birlikte, insanlarin
robotlar tarafindan fiziksel olarak desteklenmesi, teknik yardimin bir bagka yoni olarak
kabul edilmektedir. Insanlarin fiziksel gorevlerde etkili, basarili ve giivenli bir sekilde
desteklenmesi, robotlarin insan meslekteslariyla sorunsuz ve sezgisel etkilesime
girmeleri ve insanlarin bu tiir insan-makine isbirligi i¢inde uygun sekilde egitilmeleri

gerekmektedir (Hermann, Pentek ve Otto, 2016: 3933)

Akilli ve baglantili sistemler sensorler sayesinde kendi durumlar1 ve ¢evredeki sartlar
hakkinda veriler toplamaktadir.Bu verilerin bilgisayar sistemine iletilmesi ile de bilisim
ortaminda fiziksel sistem ve silireclerin sanal benzerlerinini olusturulmasi miimkiin

kilinmaktadir (Banger, 2017: 246)

Baglantili Olma

“Nesnelerin Interneti” iizerinden, makineler, cihazlar, sensorler ve insanlar baglanti
kurmaktadir. Kablosuz iletisim teknolojileri, her yerde bulunan internet erisimine izin
verdikleri i¢in artan etkilesimde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu baglant1 araciligiyla
birbirine bagli nesneler ve insanlar bilgileri paylasmakta ve hedeflere ulagsmak i¢in ortak
bir igbirliginin temelini olusturmaktadir. Ug tiir isbirligi vardir: insan-insan isbirligi,
insan-makine igbirligi ve makine-makine igbirligi (Hermann, Pentek ve Otto, 2016:
3932).

Banger (2017: 246), Endustri 4.0’ bir sistem olarak kurulabilmesi i¢in en 6nemli
kolaylastirict olarak “Birlikte islerlik” ilkesini 6ne slirmektedir. Bu ilke sayesinde
insanlar ve akilli makineler arasinda nesnelerin interneti etkilesimi ger¢eklesmektedir.
Otomasyonun kullanima baglandig1 ilk yillardan beri neredeyse her igletmenin farkli
iletisim ve baglant1 standartlar1 tercih etmesi sorun teskil etmistir. Bu ylizden siber
fiziksel sistemlerin ve diger cihazlarin birbirleriyle iletisiminde ortak standartlarin

varlig1 gerekli olmaktadir.

Makineleri, cihazlari, sensorleri ve insanlari birbirine baglamak igin ortak iletisim
standartlar1 ¢ok onemlidir. Bu standartlar makinelerin esnek bir kombinasyonunu ve
kisisellestirilmis isteklere esnek bir sekilde adapte olmasini saglamaktadir. Ayrica

parasal ve politik ¢ikarlar Endiistri 4.0 kullanicilarina yapilan zararh saldirilarin sayisini
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ve sonu¢ olarak siber guvenlik ihtiyacini arttirmaktadir (Hermann, Pentek ve Otto,
2016: 3932)

Merkezi Olmayan Kararlar

Birbirine bagh ve merkezi olmayan karar vericilerin birlesimi, daha iyi karar alma ve
genel Uretkenligi arttirmak i¢in ayn1 zamanda yerel bilgileri kiiresel bilgilerle kullanma
olanag saglamaktadir. Teknik a¢idan, merkezi olmayan kararlar siber fiziksel sistemler
tarafindan saglanmaktadir. Miimkiin oldugunca gdrevler otonom bir sekilde yerine

getirilmektedir (Hermann, Pentek ve Otto, 2016: 3933)

Bilgi Seffaflig:

Artan sayida birbirine bagli nesnelerin ve insanlarin artmasiyla, fiziksel ve sanal
diinyanin kaynasmasi yeni bir bilgi seffafligin1 ortaya ¢ikarmistir. Sanal diinyadan bilgi
ornekleri; elektronik belgeler, cizimler, similasyon modelleridir. Fiziksel dunya
bilgisine ornekler, bir aletin konumu veya kosullaridir. Fiziksel diinyay1 analiz etmek
i¢cin, ham sensor verilerinin daha yiiksek degerli igerik bilgisi toplamasi ve yorumlamasi
gerekmektedir. Seffaflik yaratmak i¢in veri analizinin sonuglariin, tiim kullanicilarin

erisebilecegi yardim sistemlerine yerlestirilmesi gerekmektedir (Hermann, Pentek ve
Otto, 2016: 3932-3933)

Aslinda, temel tasarim ilkeleri olarak teknik destek, baglantili olma, merkezi olmayan
kararlar ve bilgi seffafligi operasyonel ve yonetim etkinligi i¢cin 6n plandayken, fiziksel
ve sanal gerceklik arasinda optimum entegrasyon seviyesini tespit etmek ve basarmak
cok dnemlidir. Nesnelerin interneti tizerinden iletisim akilli siber fiziksel sistemler ve
insan kaynaklar1 yonetimi aglar ile saglanmaktadir. Buttin bu yonler geleneksel Gretim
ve yOnetim paradigmalarini bir kenara atmakta ve islerin, prosediirlerin ve yapilarin
eksiksiz bir sekilde gbzden gecirilmesini gerektirmektedir. Bu nedenle, Endistri 4.0
kavrami, temelde 1yi kavramsallastirilmis ve agik olmasina ragmen, sistem ¢esitliligi ve

elde edilebilir ,diisliniilebilir ¢oziimlerin ¢oklugu nedeniyle zor olmaktadir (Longo,
2017: 1).
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1.4.Enduistri 4.0 ve Otonom Robotlar

Endiistri 4.0 bilinirliligini arttirdik¢a, otonom algi, akilli ara baglanti, akilli 6grenme
analizi ve akilli karar verme gibi sonuglar gergeklestirilecektir. Akilli bir zamanlama
sistemi, islerin yapay zeka tekniklerine ve sorun c¢oziiciilere dayali olarak

zamanlanmasina olanak saglayacaktir (Zhong vd., 2017-3).

Banger’a (2017: 45) gore, Endiistri 4.0 ¢atisin1 ayakta tutan dayanaklardan biri “otonom
robotlar” olgusudur. Glinimuzde robot teknolojisi gitgide geliserek daha otonom, esnek
olmakta ve isbirligine yakinlasmaktadir. Ilerleyen dénemlerde robotlar birbiriyle
etkilesimlerini arttirarak, insanlar ile yan yana daha giivenli bir sekilde calisacaktir

(TUSIAD, 2016: 26).

Robotlarin kullanimi stirekli yayginlasmaktadir ve sadece iiretim hatlarinda degil ayni
zamanda “Kurumsal Kaynak Planlama” ile baglantili yonetim gibi diger énemli alanlari

da kapsamaktadir (Faller ve Feldmdiller, 2015: 90).

Sanal c¢alisma alanlarinda veya insan-robot gruplari i¢inde dijitallestirilmis ve ag
baglantili {iretim ortaminda c¢alismak, klasik endiistriyel iiretim ortaminda ¢alismaktan
farkl1 bir yetenek gerektirmektedir. Insan gruplarinda oldugu gibi, farkli &zellikteki
aktorler de becerilerini ve giiclii yanlarini gelistirmektedir. Insan- robot gruplarinin
karigimi tamamen ag baglantili bir liretim ortaminda iiretkenligi ve yiiksek ticretli

tilkelerle rekabetgiligi saglamaktadir (Richert vd., 2016: 142).

Yapay zeka’nin kurucusu olan Alan Turing ilk olarak matematiksel islemler yapan
(yorulma, uyuma, acikma, yaslanma, dikkat dagimikligi, kagit/kalem eksikligi vb
sorunlart yagamayan) bir makine tasarlamig ve ¢ogu hesap isinin bir makine tarafindan

gerceklestirilebilecegini ortaya ¢ikarmistir (Say, 2018: 28).

Insanlarin yaptig1 gibi yapay bir akilli sistemin, kendi ge¢mis deneyimini, simdiki
zamanda ve gelecekteki zamanda dogru bi¢imde hareket etmek igin kullanmasi
gerekmektedir. Yapay Zekanin ilk donemlerinde bilgisayar sisteminin hafizasi yalnizca
bilgiyi saklamak i¢in kullanilmistir. Yapay zekada yiliksek diizeyde biligsel beceriler
gelistirmek ve bilingli olmasini saglamak i¢in yapay zekadaki bellegin rolii degismis,

hafiza, yapay zekanin insan bilisine dayandigi ger¢eginden dolay1 sistemler {ist diizey
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bilissel yeteneklerini arttirmak igin gelistirilmistir. Dahast 6grenme, akil yiirlitme,
algilama, problem ¢ozme vb. gibi iist diizey biligsel yetenekleri gelistirebilmeleri igin
insan bilissel yeteneklerine uygun olarak tasarlanmiglardir (Egilmez, 2015: 4-5). Yapay
zekaya sahip olan bazi teknoloijiler endiistriyel uygulamay1 bagl, akilli ve her yerde

gerceklestirmek igin deneyimlerden 6grenmektedirler (Zhong vd., 2017: 3).

Yapay zeka teknolojileri, veri analizinde 6zel becerileri olmayan kisiler tarafindan
verilerin hizli bir sekilde analiz edilmesini saglamaktadir (Strohmeier ve Piazza, 2015:
156). Buzko ve meslektaslar1 (2016: 27), insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekay1

sec¢ilmis alt1 senaryoda incelemislerdir:

e Yapay sinir aglari ile i tahmini,

e Bilgi tabanli arama motorlari ile aday aramalari,

e Genetik algoritmalarla personel gorevlendirme listesi,
e Metin madenciligi ile insan kaynag1 duygu analizi,

e Bilgi edinimi ile veri toplamaya devam etmek,

e Etkilesimli sesli yanitla ¢alisan self-servis
Insan- Robot Etkilesimi

Insan- Robot isbirligi, Endiistri 4.0’ kurulusunda bir varlik olarak kabul edilmektedir.
Robotlar ile dinamik,6ngoriillemeyen ve degisen ortamlarda calisilacagr ve isbirligi
yapilacagi diisliniilmektedir. Paylasilan ¢evrede insan-robot ortaklasa calismalari,
giderek buylyen bir alan olmakla beraber yapay zeka arastirmasinin merkezi
konumundadir. Insan-robot etkilesim alani, gérev planlama gibi konulardan olusan,
hareket planlamasi, amag belirleme, kullanici modelleme, olay tanima ve insan-robot
iletisimi genellikle “sosyal robotlar” adi altinda kurulan disiplinler arasi bir arastirma
alanidir. Bu sistemlerden, karmasik eylemleri giivenli ve verimli bir sekilde
gerceklestirmeleri, insanlara yardim etmeleri ve gorevleri bagimsiz bir sekilde
tamamlamalari, son derece dinamik ve belirsiz ortamlara ait ¢esitli senaryolari
gerceklestirmeleri beklenmektedir (Richert vd., 2016: 145).

Zhong ve meslektaglar1 (2017:12), Endiistri 4.0 ile birlikte insanlar ve makinelerin,
endiistriyel ortamlarda biligsel teknolojiler kullanarak yakin gelecekte isbirligi icinde

calisacagin1 Ongdrmektedir. Akilli makineler, konusma tanima, bilgisayarli gorii,
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makine Ogrenmesi ve gelismis senkronizasyon modellerini kullanarak insanlarin
caligmalarinin ¢ogunu yerine getirmelerine yardimci olacaktir. Bdylece insanlar ve
makineler herhangi bir ¢alisma kosulunda birbirini tamamlayan beceriler gelistirme
yoluna gideceklerdir. Makine zekasi, insan makine isbirligini desteklemede 6nemli bir
rol oynamaktadir, ¢ilinkii makinelerin, her is i¢in, her rolde ve yapilan herseyde yardim

edecegi iddia edilmektedir.
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BOLUM 2: ENDUSTRI 4.0 VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Marvel ve meslektaslar1 (2016: 599-626 ), isletmelerin insan kaynag ile ilgili bilgileri
depolamak ve yonetmek i¢in ag ekipmaninin yetersizliginden dolayr ¢ok para harciyor
olduklarint bu yiizden de insan kaynaklar1 yonetiminde teknolojinin benimsenmesinin

teknoloji ile insan arasindaki farki azaltabilecegini 6ne slirmiislerdir.

Uretimin dijitallesmesine yonelik sektorel gelismelerin yani sira, Endiistri 4.0’1n
teknolojik zorlamasi, orgiitleri ve tedarik zincirlerini uyarlayici davraniglara zorlamakta,
onlar1 6grenmedeki gelismeler tarafindan tesvik edilen yeni yonetim siireclerine
striklemektedir. Endistri 4.0, isletmelerdeki insan kaynaklari yonetimi birimlerinin

insan ile ilgili egilimleri degerlendirme sekillerini etkileyecektir (Liboni vd.,2019: 3).

Endiistri 4.0 ve beraberinde gelen tiim yenilikler tiretim teknolojilerini, isgilici
piyasalarmi ve istihdami etkilemektedir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalar
Endustri 4.0’dan gesitli yonlerden etkilenmektedir. Calismanin ilerleyen bolimlerinde,
her bir fonksiyonun mevcut gelismelerden nasil etkilendigi ayrintili bir bigimde ele

alinmaktadir.

2.1.Endustri 4.0 ve Organizasyon

Sadullah’a (2015: 1) go6re organizasyon insanlar tarafindan mal ve hizmet
gergeklestirmek icin olusturulan bir yapidir. Organizasyon yapisi biiyiidiik¢ce ve calisan
sayist arttikgca tretim, finans, pazarlama islevlerinin yaninda yeni bir organizasyon
birimi olan insan kaynaklar1 yonetimi islev ve uygulamalarina ihtiya¢ duyulur hale

gelinmistir.

Durao ve meslektaglari’na (2017: 871) gore, is organizasyonu, faaliyetlerin benzerligine
dayanmaktadir. Benzer gereksinimlerle ilgilenen calisanlar, aym1  birimde
gruplandirilmali ve ayni birimdeki farkli faaliyetlerde karsilikli bagimliliklar
yaratmalidir. Iki gérev arasindaki karsilikli bagimlilik, entegre uyuma daha fazla getiri
anlamina gelmektedir. Birbirine bagli gorevleri yiirliten ¢alisanlar, birbirlerinin
kararlarim1 etkileyen faktorleri anlamak ve yapilan kararlari takip etmek icin siirekli

iletisim i¢inde olmalidir.
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Organizasyonel kultlr, degerlerin, normlarin, inanglarin, tutumlarin ve varsayimlarin
modelidir, ayrica organizasyonlardaki insanlarin davraniglarini ve islerini yapma
bi¢imlerini sekillendirmektedir (Mohelska ve Sokolova, 2018: 2228).

Endiistri 4.0, isletmelerin kendisini nasil organize etmeyi sectiginin dogasindan
modellemesine kadar biiyiik bir etkiye sahiptir. Isletmeler, personelin isletmenin nasil
degistigini ve bunun bir parcast olabilecegini anlamalarini saglamalidir. En biiyiik
zorluklar, dogru standartlar, altyap1 ve fikri miilkiyet korumasinin var olup olmadig1 ya
da veri gilivenligi ya da gizliligi hakkinda kaygilar olup olmadig1 gibi dis konulardan
ziyade kultr, organizasyon, liderlik ve beceriler gibi ic meselelerin merkezinde yer
almaktadir (Geissbauer , Vedso ve Schrauf, 2015: 5).

Shamim ve meslektaslar1 (2016: 5311), organizasyonlarin Endiistri 4.0 ile uyumlu hale

getirilmesi i¢in agsagidaki yonetim uygulamalarini 6nermektedirler:

1) Organizasyonel Yapir: Degisim hizlarinin arttigi bir ortamda, organizasyonel
yapilar 6grenme ve yenilik i¢in uygun bir iklimin gelistirilmesinde 6nemli bir
role sahip olabilmektedir. Isletmeler mekanik tasarim, yani merkezi bir yapi,
uzmanlik gerektiren isler, birgok kural ve formalite, dikey iletisim ve kat1 yetki
hiyerarsisi ile karakterize edilebilmektedir. Bu Endiistri 4.0 ile ilgili olmayan
kat1 bir kiiltiirde ve istikrarlt bir ortamda uygun olabilmektedir. Endiistri 4.0
dengesiz bir degisim ortami ile karakterizedir. Yani adem-i merkeziyetcilik,
yetkilendirme, az sayida kural ve formalite, yatay iletisim ve isbirlik¢i ekip
caligmas1 ile karakterize olan organizasyonlarin organik tasarimi ile uyum
saglamaktadir. Boyle bir tasarim yenilik stratejisi ve degisen ¢evre icin daha
uygundur. Bu ytizden Endustri 4.0’da organizasyonel yapi olusturulurken, bir
yonetici organik tasarim paradigmasinda kalmalidir. Endiistri 4.0 ortami i¢in
uygun secenekleri Shamim ve meslektaslar1 (2016: 5311) asagida agiklamigtir:

a) Matris yapi: Faaliyetlerin birden fazla otorite cizgisi ile ayn1 hizada oldugu
organizasyondaki yapisal bir sekli ifade etmektedir. Matris bir yapida
yoneticiler; insanlart ve kaynaklari, islevlere ve {riinlere gore
gruplandirmaktadir. Calisanlar birbirlerinden 6grenmelerini ve daha yetenekli ve
uretken olmalarini saglayan islevlere gore gruplandirilmistir. Her ¢alisan iki

patron, bir {irlin yoneticisi ve diger fonksiyonel yonetici ile ¢aligmak zorundadir.
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b)

d)

Matris yapiin en iyi tarafi, ¢cok esnek olmasi ve hizli bir degisim ihtiyacina
cevap verebilmesidir (Jones ve George, 2016: 245).

Boliimler arasinda yetki, tist diizey yoneticilerden alt diizey yoneticilere dogru
dikey, proje boliimleri ile fonksiyonel boliimlerin yonetim diizeyleri arasinda
yatay olarak akmaktadir (Taskin, 1997: 280).

Proje Takimlari: Degisimlerin ¢ok sik beklendigi ve inovasyonun basarinin
anahtar1 oldugu Endiistri 4.0 gibi belirsiz bir ortamda, proje tabanli ekipler
O0grenme ve inovasyonu kolaylastirmak i¢in iyi bir sec¢enektir. Proje takimlari,
ozellikle bir egitim ¢evresinde bilgi kaynagmin ve yeniliklerin yeniden
kullanimi igin kritik olan bir kolaylastirici olabilmektedir (Shamim vd.,2016:
5311).

Proje takimlar1 sayesinde calisanlar, Endiistri 4.0'n tiim teknolojileri, fikirleri,
zorluklari, avantajlar1 ve dezavantajlar1 hakkinda bilgi sahibi olabilmektedirler.
Boylece edindikleri teorik bilgileri, gercek problemler tzerinde pratik olarak
calisarak iliskilendirebilmektedirler (Simons, Abé, ve Neser, 2017:88).

Diiz Hiyerarsi: Bu diiz bir yapida, hiyerarside daha az yonetim/personel
seviyelerinin oldugu anlamina gelmektedir. Diiz bir yap1 daha hizli iletigimi
saglamakta ve ¢aliganlar ile tepe yonetim arasindaki mesafeyi azaltmaktadir. Bu
sekilde diiz yapi, calisanin tartismalara katilim sansini arttirmakta, calisanlarin
O0grenme sanslarin1 ve ayni zamanda diiz hiyerarsi nedeniyle tepe yoneticiye
hizli ve sesli geri bildirim yapma sansii arttirmaktadir (Shamim vd.,2016:
5311).

Diiz bir hiyerarsi temelli giiclii organizasyon yapisi, Endiistri 4.0’m INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi’de uygulanmas1 icin elverisli bir ortam
yaratacaktir. Diiz bir hiyerarsi iletisim katmanlarin1 azaltmakta ve karar vermeyi
hizlandirmaktadir (Sivathanu ve Pillai, 2018: 5).

Merkezsizlesme: Yonetici karar almasi i¢in oranizasyonun daha diisiik
seviyelerine aktarmaktadir. Is ortamindaki degisiklik ile galisanin zamaninda
karar vermesine, yon degistirmesine izin verilmektedir. Sistem hizli karar almay1
ve 0grenmeyi hizlandirmaktadir. Bu yiizden merkezisizlesmenin Endiistri 4.0’a

uygunlugu kolaylastiracagi diisiiniilmektedir (Shamim vd.,2016: 5311).
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Giiclin merkezden uzaklastirilmasi, sahadaki proje ekiplerinin 6zerk bir sekilde
caligmasint ve proje taleplerine gore aninda diizeltilmesini saglayacaktir
(Sivathanu ve Pillai, 2018: 5).

2) Liderlik Tarzi: Liderlik, baskalarin1 etkileme, organizasyonel hedeflere

ulagsmak i¢in faaliyetleri tesvik etme, motive etme ve yonlendirme becerisidir.
Endustri 4.0, 6grenme ve inovasyonda 0zel olarak olmasi gereken doniisiimsel
liderlikten daha fazlasina ihtiya¢ duymaktadir. Endiistri 4.0 bilgi, 6§renme ve
inovasyona odaklanmalidir (Shamim vd., 2016: 5311-5312).
Liderlik stilleri, bir 6grenme ve inovasyon Kultlrinu yonlendiren, bilgi
gelistirmeye odaklanan ve kullanima hazir diistinmeyi Odiillendiren olarak
tanimlanmaktadirlar. Liderlik aym1 zamanda c¢ok kusak calisanlar arasinda
catigma yaratmayacak sekilde, oOrgiit kiiltiirii degisikliklerini de bagslatmak
zorunda kalacaktir. Endiistri 4.0’da insan kaynaklart yonetimi, ayrica en iyi Y
kusagr ve Z kusagi yeteneklerini ¢ekmek i¢in uzun vadeli organizasyon
hedeflerine uygun olarak teknoloji modernizasyonunu gerektirecektir (Sivathanu
ve Pillai, 2018: 5)

Endustri liderlerinin en biiyiik sorunu teknoloji degil, insanlardir. Dijital teknolojiler
hizla meta haline gelmekle birlikte basari, biiyiik 6l¢iide bir kurulusun CEO,CTO veya
CIO gibi dijital liderlerinin doniisiimii ne kadar iyi tanimladigina, yonlendirdigine ve
ilettigine baglidir. Ayrica basari, dijital siiregleri ve hizmetleri ortaya koymasi gereken
calisanlarin dijital niteliklerine de baglidir. Radikal bir degisim, bunu gerceklestiren
insanlar i¢in her zaman kolay degildir, bu ylizden degisiklik yonetiminde hassas

olunmasi gerekmektedir (Geissbauer , Vedso ve Schrauf, 2015: 5).
2.2.Endiistri 4.0 ve Isgiiciiniin Déniisiimii

Keynes (2010: 325), teknolojideki artisin isgiici karsilama sorunuyla basa
cikabilecegimizden daha hizli arttiginmi vurgulamistir. Gelecek yillarda teknolojik

igsizlik gibi birgok terim duyulacagini dogrulamastir.

Endustriyel Gretim 19.yy’da buhar gicuyle, 20.yy’in basinda elektrikle ve 1970’lerde
otomasyonla doniistliriilmiistiir. Bununla birlikte, teknolojik ilerlemenin bu dalgalar

genel istihdami azaltmamistir. Imalat islerinin sayis1 azalmis olmasina ragmen, yeni
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isler ortaya ¢ikmis ve yeni becerilere olan talep artmistir. Bugiin, baska bir isgiicii
doniistimii olan dordiincii bir teknolojik gelisme dalgasi ufuktadir: Bu yeni dijital
endiistriyel teknolojilerin yiikselisi olarak bilinen Endiistri 4.0’dir (Lorenz vd., 2015: 5).

Onlarca yildir, siirekli bir emek rasyonalizasyonu siirecinde isler otomatik sistemlerle
degistirilmistir. Is organizasyonlarindaki bu ve diger derin degisiklikler goreceli olarak
fark edilmedigi i¢in teknoloji kaynakli igsizlik konusu, yalnizca yeni Endiistri 4.0 tiretim
teknolojileri nedeniyle giindeme gelmistir. Teknolojilerin, iyi bir nedenden dolayzi,
bildigimiz gibi, liretken emegi tamamen doniistiirme potansiyeline sahip oldugu
diistiniilmektedir. Akilli algoritmalarin ve biiyiik verinin en azindan kismen nitelikli
bilgi ¢alisanlarinin yerini alabilecegi ve pahali olmayan 151k robotlarinin su ana kadar
direngli otomasyona sahip iiretim ortamlarinda kullanilmasimnin muhtemel olacag:

ongorulmektedir (Pfeiffer, 2017: 116).

Literatirde Endlstri 4.0’in ilerlemesi i¢in ana sinirlamanin kalifiye isgiicii eksikligi
oldugu belirtilmektedir (Liboni vd., 2019: 11). Bu anlamda, Tablo 1’de dijitallesme

siireci boyunca IK iizerinde beklenen temel etkiler 6zetlenmistir.

Tablo 1
Dijitallesme etkisi

Pozitif Etki Negatif Etki

e Yeni isler yaratmakta, mevcut isleri | @ Tekrarlayan ve elle yapilan isler
degistirmekte ve endistriyel tretkenligi kaybolmakta ve insan is giiciiniin
gelistirmektedir. yerini almaktadir.

e Yeni dUriinler, sirecler veya yeni is|e Is degisikliklerini yeniden
modelleri gelistirmektedir. konumlandirma ve dis kaynak

e Zorluklar1 ve dijitallestirme risklerini kullanimu, gelismekte olan
yonetmek tiim paydaslarin sorumlulugu ulkelerdeki  calisma  kosullarim
olmaktadir. kotiilestirmektedir.

e Diinyada, ozellikle de gelismekte
olan uUlkeler arasinda esitsizlikler ve
sosyal ucurumlar artmakta ve
yogunlasmaktadir.

Kaynak: Liboni ve meslektaglar1 (2019:12). Smart industry and the pathways to HRM

4.0: implications for SCM. Supply Chain Management: An International Journal.
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Endiistri 4.0 ile iiretim, kalite ve bakim islerinde ¢alisan diisiik nitelikli ¢alisanlarin
yerini otomasyona sahip sistemler alacaktir. Yayginlasan otomasyon ile , fiziksel olarak
zorlayic1 operasyonlarda ergonomik iyilestirmeler yapilarak c¢alisanlara yardimci
olunacaktir. Boylece, is¢i daha yiiksek katma degerli islere yonlendirilebilecek, genel
saglik ve giivenlik standartlar1 yiikseltilebilecektir (TUSIAD, 2016: 45).

Teknolojik yenilikler {iriin ve hizmetleri degistirmeye devam edecek ve bu nedenle
stirekli olarak yeni bilgi ve yetenekler gelistirmek icin yeni bir isgiicii gerektirecektir
(Bauer vd., 2015: 422).

Lorenz ve meslektaglar1 (2015: 4) gelismis tilkelerde Endistri 4.0’1n, 2025 yilina kadar
endustride kullanilan isgiiclinii doniistiirecegini 6ngdrmiislerdir. Teknoloji, insanlarin
isgiicline devam etmesine veya isgiliciine geri donmesine yardimci olacaktir. Robotlarin
ve bilgisayarlarin daha fazla kullanilmasi, montaj ve iiretimdeki mesleklerin sayisini
yaklagik 610.000 azaltacaktir. Ancak bu diisiis 6zellikle BT ve veri bilimi alaninda
yaklasik 960.000 yeni is yaratilmasiyla dengelenecektir.

Kergroach (2017: 7), Endstitri 4.0’1n en son teknolojik egilimlerinin genel senaryosu ve

bunlarin isgiicii piyasasinin yapisi iizerindeki sonuglarini vurgulamistir.

e Yapay zeka Ozerk ajanlar haline gelip, insan kararlarindan bagimsiz olarak
O0grenme ve calismalar1 yoOnlendiren yeni tir yazilim ve robotlarin
gelistirilmesine katkida bulanabilecektir

e Yapay zeka Ozellikli robotlar, daha fazla giivenlik, hiz, hassasiyet ve tiretkenlik
saglayabildiginden lojistik ve {iretim siireclerini dnemli dlgiide etkileyecektir

e Geligen teknolojilerin faydalari, isgiicli piyasalarina uyarlanabilirligi ile
kazanilacaktir.

e Teknolojik degisim, isttihdam piyasalarimi etkileyebilecek ana faktorlerden biri

olacaktir.

Endustri 4.0 kiclk ve orta dlgekli isletmeler i¢in, yeni is modelleri yaratmanin yeni

yollarini agacaktir. (MacDougall, 2014: 17)

Dort ana baglikta toparlanbilecek bolgesel, ekonomik, teknolojik ve meta akimlar, is

diinyasinda kokten degisikliklere yol agarak, isletmelerin ve tlkelerin rekabet gucun
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biitiiniiyle doniistiirmeye baglamis ve bugunki endustri devriminin temellerini atmstir.
Bu akimlar, sensorlerin, tiretim araglarinin ve bilgi teknolojilerinin giderek artan sayida
baglantidan olusan sistemlerle tek bir isletmenin Otesine gegen endiistriyel deger
zincirleri olan siber fiziksel sistemleri olusturmaktadirlar. Sistemler, standart internet
tabanl araglar1 kullanarak birbirleriyle etkilesmekte ve hatalar1 6ngérmek, parametreler
tanimlamak ve degisen sartlara uyum saglamak igin verileri analiz etmektedirler. S9zi
edilen yapisal degisikliklerle birlikte, iretimde verimlilik artarken sanayide biiyiime hiz

kazanacak ve isgiicii profilleri degisecektir (TUSIAD, 2016: 19-20).

Lorenz ve meslektaglart (2015: 5) yaptiklar1 arastirmada; Endiistriyel is giicliniin
Endiistri 4.0 ile nasil evrimlesecegini anlamak i¢in, yeni teknolojilerin, diinyanin en
gelismisleri arasinda yer alan Almanya’nin {retim peyzaji tizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Endlstri 4.0t  benimseyerek, freticilerin rekabet giliglerini
artirabileceklerini  ve bu sayede iretkenlik arttikca endistriyel 15 giiclini
genisletebilecekleri sonucuna varmigslardir. Uretim daha fazla sermaye yogun oldukga,
geleneksel diisiik maliyetli konumlarin is giici maliyeti avantajlari kiiciilecek, bu da
tireticilerin daha dnce evden ¢ikarilan igleri geri getirmelerini cazip hale getirecektir.
Endistri 4.0’in benimsenmesi, ireticilerin, mevcut pazarlarin biiylimesinden ve yeni
uriin ve hizmetlerin getirilmesinden kaynaklanan yiiksek talebi karsilamak igin yeni
isler yaratmalarini da saglayacaktir. Bu olumlu senaryo, teknolojik ilerlemenin dnceki

donemlerine zittir.

Endustri 4.0 ile beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin sahip olmasi gereken yetkinlikler
degisecek ve boylece yeni liretim teknolojilerini etkin bigimde yonetmek ve entegre
olmus diinyada karlarin1 arttirmak i¢in isletmeler suan sahip olduklari isgiiciinden daha
fazlasmna ihtiyag duyacaklardir. Ozellikle kapsamli tasarim bilgisi ve dijital/BT
yetkinlikligine sahip calisanlara olan talep artacak ve isletmeler daha nitelikli iggiicii

i¢in yeni istihdam firsatlar1 yaratabilecektir (TUSIAD, 2016: 46).

2.2.1.Endiistri 4.0 ile Isletmelerin Karsilastig1 Zorluklar

Endlstri 4.0’da kuruluslarin,dinamik yetenekler ve yenilik¢i isglicii gerektiren birgok
ekonomik sosyal ve teknolojik zorluklarla kars1 karsiya kalacagi ¢ok aciktir. Bu nedenle

isletmelerin yeniliklere yol agan yeteneklerini, Endustri 4.0’ gereksinimlerine uyacak
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sekilde nasil gelistirebileceklerini tartigmak son derece onemlidir (Shamim vd., 2016:

5311).

Endiistri 4.0, isletmeler i¢in bircok yeni firsat yaratmaktadir. Ancak bunun yanisira
devam eden otomasyon ve dijitallestirmeden kaynaklanan cesitli zorluklar da
yaratmaktadir (Hecklau vd., 2016: 3). Bazi isletmeler Endiistri 4.0 ve getirdigi
doniistimlere hazir ve bunlar1 lehine kullanma kapasitesine sahip iken, bazi isletmeler
ise Endustri 4.0 déneminde piyasada yerlerini korumak icin ne yapmalar1 gerektigini

heniiz netlestirememislerdir.

2.2.1.1. Ekonomik Zorluklar

Genel olarak isletmeler, gelecek ekonomik dénemde 6nemli sonuglar1 olan biiylik bir
zorlukla kars1 karsiya kalacaklardir. Ekonomik biiyiime ve siire¢ degisikligi ile ilgili
calismalar eksik yapilmamalidir (Maresova vd., 2018: 2).

Devam eden kiiresellesmeyle, isletmeler, piyasaya siiriilme siiresinin kisalmasi, daha
kisa iirlin yasam siireleri ve rekabet giiciinii korumak i¢in maliyetleri azaltma ihtiyaciyla
basa ¢ikmak zorundadirlar. Klasik is modelleri ikamelere kars1 kolayca savunmasiz hale
gelirken, isletmelerin inovasyon siireclerini diizene koymalar1 ve is modellerini daha
yuksek hizmet yonelimli hale getirmeleri gerekmektedir. Sonu¢ olarak, piyasalar
giderek ugucu ve hetorejen hale gelmistir. Dahasi isbirligi ihtiyact daha fazla artmistir.
Isletmeler artik rekabetci kalmak igin tedarikgleri ya da rakipleriyle stratejik ittifaklara
girmek zorunda kalmaktadirlar. Bu da tiim deger zincirlerinin baglanmasina yol
acmakta ve sonug olarak sireclerin karmasikligini arttirmaktadir (Hecklau vd., 2016: 3).
Isletmeler arasinda yakin isbirliginin kurulmasimin &niindeki engel, ydneticilerin kritik
bilgileri isletmelerle paylasmak i¢in kullanmamasi nedeniyle, gliven eksikligi duyulmasi

ve piyasada rekabet etmeleridir (Brettel, Friederichsen, ve Kelle, 2014: 39).

2.2.1.2.Sosyal Zorluklar

En etkili sosyal zorluklardan biri demografik degisimdir. Daha az geng¢ insan emekli
olanlarin yerine emek piyasasina girmektedir. Bu nedenle, yash c¢alisanlardan gelen
bilgileri korurken, gencleri ¢ekmek igin stratejiler gelistirilmelidir. Dahasi, geng

kusaklar, tamamen farkli sosyal degerleri, iyi bir is-yasam dengesinin artan énemi gibi
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seyleri ifade etmektedirler. Is organizasyonlarindaki degisimlere bagli olarak artan
calisan esnekligiyle beraber, c¢alisanlarin siirekli calistirilabilirligini kisitlamak igin
sinirlar olusturulmalidir, bdylece is yasamlar1 kendi 6zel yasamlarina miidahale
etmemektedir. Artan sanal ¢alisma ve esnek ¢alisma konulari yasam boyu 6grenme
bicimlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlara ek olarak, siirecler daha karmasik hale
gelmektedir ve bu da daha yiiksek niteliklere sahip islerin artmasina ve daha az nitelik
gerektiren islerde kayba yol agmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin blylk sorumluluk
Ustlenerek calisanlarii daha stratejik, koordineli ve yaratici gorevler igin egitmeleri

gerekmektedir (Hecklau vd., 2016: 3).

Endiistrilesmis iilkelerdeki demografik degisimler, temel bir sosyal sorun olarak ortaya
cikarken, pazarin “daha hizli, daha iyi ve daha rekabetci” olma talebi artmaya devam
etmekte ve “Kurumsal Sosyal Sorumluluk” miisteriler ve ¢alisanlar igin en 6nemli karar
faktorlerinden biri haline getirmektedir (Muller vd., 2015: 380).

2.2.1.3.Teknik Zorluklar

Yeni teknolojilerin benimsenmesi yetkinlikleri sinirli olan isgilicii ve ekosistemler

yiiziinden yavaslatilmaktadir (TUSIAD, 2016: 34).

Teknolojinin katlanarak buylimesinin bir sonucu olarak, isletmelerin ¢ok fazla miktarda
veriyi etkin bir sekilde ele alabilmeleri gerekmektedir. Bu yiizden, iletisim aglar1 ve
internet protokolleri gibi kapsamli BT altyapilar1 insa edilmeli ve uygulanmalidir. Bir
agda sorunsuz bir sekilde veri aligverisini saglamak i¢in, farkli platformlarda birlikte
calismayr miimkiin kilan standartlastirilmis arayiizler ve acik yapilar gelistirmek de
gereklidir. Bliyiik miktardaki verilerin harici sunucularda saklanmasi, verilerin yetkisiz
erisime karsi korunmasini gerektirdiginden, siber giivenligin ek sorununu ortaya
cikarmaktadir. Ayrica sanal islerde olan artis yliziinden calisanlar yeni beceriler

edinmesi i¢in hazirlanmalidir (Hecklau vd., 2016: 3).

Teknik olarak bir isletmede yeni teknolojinin uygulanmasi ve makinelerin yeniden
diizenlenmesi; insan kaynaklar1 yOnetimi bakis agisina gore sadece yeni vardiya
modelleri ve genisletilmis faaliyet alanlar1 ve sorumluluk degil, ayn1 zamanda yeni is

stresi ortamidir (Miiller vd., 2015: 380).
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2.2.1.4.Cevresel Zorluklar

Cevreyle ilgili ana sorun, devam eden iklim degisikligidir. Biyosferdeki kosullar siirekli
degismekte olup, sistem i¢indeki tiim canli organizmalar iizerinde bir etkisi vardir.
Dogal kaynaklarin verimli kullanim1 ¢ogu zaman kit oldugu igin kritik hale gelmektedir.
Sonug olarak, isletmeler siirdiiriilebilir ¢ozliimler saglamadaki rollerini Gstlenirken
bunun farkinda olmalidir (Hecklau vd., 2016: 3).

2.2.1.5.Siyasal ve Yasal Zorluklar

En belirgin politik zorluk, arastirma programlarinin finanse edilmesine olan artan
ihtiyagtir. Hiikiimetler, yeni teknolojilerin gelistirilmesi ve bu teknolojilerin mevcut
cevreye entegrasyonu ile organizasyonlar1 desteklemelidir. Dahasi, hiikiimetlerin biiyiik
veri kullanimi i¢in yasal parametreler olusturmasi gerekmektedir. En 6nemli konu
mahremiyetin korunmasi, zira akilli nesnelerle etkilesim halindeyken veriler herseyden
topalancaktir. Artan is esnekligi, calisanlarin korunmasi igin calisma siireleri ve

giivenlik diizenlemelerinin yapilmasini gerektirmektedir (Hecklau vd., 2016: 3).

Miiller ve meslektaglari’na (2015: 381) gore, bu zorluklarin iistesinden gelmek icin
kiiresel isletmeler biitiinlesik yonetim yazilimi ¢oziimlerini kullanmaktadirlar. Ortak
sistemler ayn1 anda bir yandan stratejik kurumsal kaynak planlamasi i¢in bir yandan da
operatif iiretim yonetimi i¢in ¢ok sayida ara¢ sunmaktadir. Isletmeye 6zgii yazilim
mimarilerinin gelistirilmesi ve entegrasyonu genellikle ¢cok sayida insan ve finansal

kaynagin yani sira, olaganiistii bir degisim yonetimi sistemi gerektirmektedir.

Endustri 4.0’daki projelerin dogas1 kisa gelisme periyotlari ile karakterize edilmektedir.
Fakat bu organizasyonlarin uzun donemli perspektifleri diisiinmemesi anlamina
gelmemektedir. Endustri 4.0’da teknolojik, sosyal, ekonomik ve politik ortamdaki
degisimler yiiksektir, bu yiizden, organizasyonlar inovasyon sureclerini rutinin bir

parcasi yapmalidir (Shamim vd., 2016: 5313).
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2.2.2.Endiistri 4.0’1n Tiirkiye’de ki isgiicii acisindan énemi

Teknolojik gelismelere paralel olarak diinyamiz bir dijital donilisiimden ge¢mektedir.
Turkiye’nin de Endustri 4.0’1 dogru bir sekilde uyarlayabilmesi igin Ulkenin icinde
bulundugu durumu dogru tespit etmesi gerekmektedir (Y1lmaz, 2019: 1).

TUSIAD (2016: 33-34) raporuna gore, Tiirkiye, lojistik avantaj saglayan cografi
konumu ve esnek, diisik maliyetli iiretim yapabilmesini saglayan gorece diisiik
maliyetli isgiicii ile kiiresel deger zincirinde rekabet¢i bir sekilde konumlanmistir.
Endiistri 4.0’1n, isglicii profilinde yaratacagi degisiklikler ve tetikleyecegi dev yatirimlar
nedeniyle etkili olmasi beklenmektedir. Eger Tiirkiye Endiistri 4.0 yatirimlarini
gerceklestirmezse, diisiik katma degerli tiretim, global rekabette konumunu kaybetmek,
global pazar pay1 kaybi, Sanayi’de issizlik baskisi, isgiicii ve ekosistem Kkalitesinde
disiis gerceklesecektir. Ayrica global pazarlarda birbirleriyle etkileserek gelisen
teknolojiyi ve insan kaynag@i kalitesini yakalamasi, seviyenin siirekli yilikselmesi
sebebiyle daha da giiglesecektir. Endiistri 4.0’1 basarili bir bigimde uygulamaya
gecirerecek olunulursa, yiiksek katma degerli iretim, Endustri’de %2-3 kadar art1 yillik
blylme, Endistri 4.0 ve doniisiime yatirnm, az nitelikli isgiiciinii azaltmak, kiresel
rekabet konumunu korumak ve gelistirmek, yeni isthidam imkanlari, isgiicii ve
ekosistem kalitesinde artig gerceklesecektir. Bununla beraber, kiresel rekabet guciinin
artmasiyla ileri teknoloji platformlari, know-how ve yiiksek nitelikli insan kaynag elde
edilecegi dngoriilmektedir (TUSIAD, 2016: 37-41).

Stmer (2018: 3), Turkiye’deki yeni teknolojiler nedeniyle mesleklerdeki degisiklikleri
ve olasi is kayiplarim1 vurgulamistir. TUrkiye’nin Endiistri 4.0 ile birlikte ortaya ¢ikan
degisimlerin iistesinden gelmek i¢in egitim ve beceri gelistirmeye odaklanmasi, kiiltiirel
ve vyaratict endiistriler gibi yeni alanlardaki isleri tesvik ederek ele almasi

Onerilmektedir.
2.3.Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Endustri 4.0

Artan teknoloji ile insan kaynaklari yoOnetimi alam1 da hizla degismekte ve
gelismektedir. Endiistri 4.0 ile hayatimizdaki yerini arttiran teknoloji, isletmelerdeki
insan  kaynaklart yOnetimi  birimlerinde de birtakim kokli  degisiklikleri

gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bir sirkette ¢alisan kisilerin cabalarin,
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bilgilerini ve yeteneklerini koordine etme ve yOnetme gorevine sahiptir. Sirketin
performans1 ve rekabet giicii insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan saglanmaktadir

(Armstrong ve Taylor, 2014: 5).

Insan kaynaklari ydnetimi, esas olarak, calisanlarin ise alimi ve gelistirilmesinde,
Endiistri 4.0 konusunda sirketin ilerlemesine katkida bulunmaktadir. Teknolojik
gelismelerin artan dijitallesmeye ve otomasyona yol actigt goz Oniline alindiginda,
stireclerin karmasikligi artmakta ve yeni is modelleri ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak,
isyerlerinin yapis1 ve igerigi degismektedir. Operasyonlar siber fiziksel sistemler
tarafindan giderek daha fazla desteklenmekte, agin insan-makine etkilesimi tarafindan
ne Olciide kullanilacag: teknolojik, ekonomik ve kurumsal kosullara bagli olmaktadir

(Fettig vd., 2018: 3).

Endiistri 4.0 nedeniyle insan kaynagii degisime hazir olmaya doniistirmeye yonelik
cabalar insan kaynaklar1 yonetimi’nin gorevi olarak gorilmektedir. Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1  yonetiminin, teknolojik  gelisimi, Endustri 4.0  uygulamalari

sanallastirmasinin sonucu olarak gerceklesmistir (Malik, 2019: 212).

Insan kaynaklar1 yaygin olarak herhangi bir organizasyonun en énemli varliklarindan
biri olarak algilanmaktadir ve ileri teknoloji uygulamalarinin basartyla yonetilmesi bu
nedenle ¢ok dnemli bir yonetim gorevi olarak kabul edilmektedir (Strohmeier ve Piazza,
2015: 150). insan kaynaklar1 yonetimi profesyonelleri, sadece kendi birimlerinde dijital
olarak caligmakla degil, organizasyonlarin diger birimlerinin de “dijital” olmalar1 igin
biytk bir rol tistenmektedirler. Insan kaynaklar1 yonetimi liderleri yeni teknolojileri,
platformlar1  ve calisma yollarim1 kesfettikce insan kaynaklar1 yonetiminde dijital
doniisiim siireci de baslamis olmaktadir. Jain (2018: 57), insan Kaynaklar1 alaninda

dijital donslim siirecini su adimlar ile tanimlamaktadir:

o Politikalar1 Yeniden Tamimlamak: insan kaynaklari yonetimi bugun rolind,
yonetimin ve c¢alisanlarin hizli bir sekilde dijital diisiince bigimine uyum
saglamasina yardimci olan ekip olarak tanimlamalidir. Bunun i¢in de aga bagh
organizasyon yapilari, kurumsal ag analizi ve dijital liderlik modelleri hakkinda

bilgi edinilmelidir.
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Karma bir isgiiciinii koordine etmek: Yeni tedarik¢i cozimler kesfetmek ve
kurmak icin ekipler belirlenmeli ve hizmet sunma, ise alma ve Ogrenmeyi
gelistirmek i¢in yapay zeka ¢oziimleri degerlendirilmelidir. Eski hiyererarsilerin
ve i tanimlarinin artik bulunmadigi yerlerde bir isgiicli sentezi olusturulmalidir.
Odak, siiregleri yiiriitmekten ziyade, farkli bir isgiiciiniin biitiinlesmis gu¢ ve
becerilerini kullanmak olacaktir.

Temel cekirdek teknolojisini yikseltmek: Eski dijital sistemler, saglam bir
dijital altyap: i¢in uygun bir platformla degistirilmelidir. Ogrenme, ise alma ve
performans yonetimi icin kullanilan eski sistemler yikseltilmelidir ve
calisanlarin kullanmasi kolay sistemler kullanilmalidir.

Dijital bir IK ekibi olusturmak: insan kaynaklar1 yonetimi giiclii is ortaklariyla,
uzmanlik alanlarina gore diizenlenmelidir. Calisan deneyimi, analitikler, kiiltiir,
ve yeni 6grenme diinyasina yonelik ¢abalara odaklanmak icin insan kaynaklari
yOnetimi organizasyon modeli yeniden sekillendirilmelidir.

Inovasyonu insan kaynaklart yénetimi icerisinde temel bir strateji haline
getirmek: Performans yonetimi uygulamalarinda yenilikler yapilmalidir.
Isletmelerde, ise alimda yiiksek performans gosteren insanlari bulmak igin veri
kullanim1 da dahil yenilikler kesfedilmelidir.

Daha yuksek sure¢ otomasyonu: Calisanlara harika bir deneyim saglayan ve
ayrica ¢alisanlarin memnuniyetini, ¢alisanlarin katilimin1 ve performansini en
iist diizeye c¢ikarmak i¢in yoneticileri giiclendiren teknoloji platformlart ve
stirecler uygulanmalidir.

Yeni insanlari insan kaynaklari yonetimi meslegine yonlendirmek: insanlar
isyerinden diizenli olarak insan kaynaklari yOnetimi i¢ine ve digina dogru
yonlendirilmelidir. Ust diizey liderlere ters- mentorluk yapmasi igin inovasyon
ekipleri olusturulmali ve ise yeni beceriler kazandirilmalidir.

Kiyaslama: Ne yaptiklarim gormek igin diger isletmeler ziyaret edilmelidir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi ekipleri, uzmanlar getirebilir, atdlye calismalar1 ve
seminerler diizenleyebilir, aragtirma {yeligi programlarina katilabilir ve
yenilik¢iligi tesvik etmek icin siirekli olarak yeni fikirler arayabilir halde

olmalidir. GUnimuzin 6nde gelen uygulamalar1 bir kurumun kiiltiri ve is
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ihtiyaglar1 etrafinda gelistirilen yenillikci fikirlerden gelmektedir (Jain, 2018:
57).

Bircok insan kaynaklar1 yonetimi slrecinin otomasyonunun insan kaynaklar1 yonetimi
ekibi boyutunu azaltmasi ve insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarina organizasyonda
stratejik bir rol oynamalari i¢in daha fazla zaman saglamasi beklenmektedir (Angrave

vd., 2016: 9).

Bazi isletmelerde 2001 yilindan beri yoneticilerin yanitlar1 insan kaynaklar1 yonetimi
departmanmin zamaninin %80’ ini bordro, yer degistirme, kayit tutma ve insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerinin denetimi ve gelisimi gibi idari hizmetleri yonetmek
icin harcamakta oldugu seklinde olmustur. Ancak insan kaynaklar1 YyOnetimi
departmanlar: yavas yavas degismistir. Bunun nedeni, IK yoneticilerinin, etkili insan
kaynaklar1 yonetiminde stratejik ve yeni veri toplama ve analiz araglar1 kullanarak bir
devrim yaratmasidir. Geligmis yeni bilgi teknolojisi uygulamalari, insan kaynaklari

yonetimi'deki degisimin en 6nemli itici giigleridir (Lawler, 2019: 1).

Endustri 4.0 déneminde insan kaynaklar1 yonetimi’de mesleki yeterlilik ¢cok gereklidir.
Malik’e (2019: 214) goére bu roli oynayabilmek icin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda

bir uzmanin asagidaki yetkinliklere sahip olmasi1 gerekmektedir.

1. Is yetkinligi: insan kaynaklar1 yonetimi politikalarini iistlenmede 1K yoneticileri
once isletmenin isini anlamali, finansal yeterliligini bilmeli, her alternatif insan
kaynaklar1 yonetimi politikasinin maliyetlerini ve faydalarini, ayn1 zamanda
uygulamasinin sosyal ve etik etkilerini hesaplayabilmelidir.

2. Mesleki ve teknik bilgi: insan kaynaklar1 yonetimi uzmani, insan kaynaklari
yonetiminin uygulanmasinda profesyonel olmali, uygulamanin beklendigi
sekilde olmasi igin, Galisan gelisimi, kurumsal tasarim ve iletisim, performans
degerlendirmesi gibi teknik bilgilere sahip olmasi gerekmektedir.

3. Degisimi yonetme yetenegi: IK yoneticileri sorunlar teshis etme, degisiklikleri
uygulama ve degerlendirme gibi degisiklikleri yOnetme yetenegine sahip
olmaldir. Insan kaynaklari ydneticileri, yapilan degisikliklere gore insan

kaynaginin kalitesini iyilestirebilmelidir.
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4. Entegrasyon yetkinligi: IK yoneticileri kaliteli, etkili ve verimli ¢alisabilmek

icin isgiicii yetkinliklerini entegre edebilmelidir.

Dijital insan kaynaklari yonetimi, dijital teknoloji uzmanhgi gerektirmektedir. Bulut
tabanli insan kaynaklari yOnetimi sistemleri organizasyonlara biiylik deger katarken
artik yeterli gelmemektedir. Bugiin insan kaynaklar1 yonetimi ekipleri is akigina gomiili
uygulamalar baglaminda insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinda dijital tasarim
ekipleri bulundurmaktadir. Bu, bulutu bir “platform” olarak kullanmak ve isletmeye

0zgl gereksinimler i¢in iizerine insa etmek anlamina gelmektedir (Jain, 2018: 58).

2.3.1.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Teknolojik Gelisimi

Sadullah’a (2015: 2) gore insan, tretim surecinin hem olmazsa olmaz pargasidir hem de
{iretimin aym zamanda hedefidir. Insan Kaynaklar1 baslangigta personel yonetimi olarak
calisanlar hakinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin ticret, yan ddemeleri,
sigorta kesintileri gibi muhasebe kayitlar ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi,
ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi iicret ve diger Odemelere etkisi agisindan
degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmemistir. Rekabet¢i ortamlarda
diger iiretim faktorlerinin sinirlarini zorlayabilmek i¢in insan kaynaginin potansiyelinin
tam anlamiyla kullanilabilmesine, insanin yaratict zeka ve yeteneklerinin ise
kosulabilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu durumlarda orgiit, ¢ok yonlii, degisken,
karmasik ve gesitli insan davraniglarin1 anlama, yorumlama, gelistirme ve yonetmeye
yonelik bir anlayis, ya da kiiltiir gelistirebilmelidir. insan Kaynaklar1 departmani bir
taraftan kendi islevlerini yerine getirirken diger taraftan oOrgiitiin diger bdliimlerine

danismanlik yapma goérevlerini de tistlenmislerdir (Yiiksel, 2000: 9-10)

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesini insana iliskin bilgilerin goriinmeye baslandig
ilk caglara kadar gétiirmek miimkiindiir. Ilk olarak 1980°li yillarda bir yaklasim olarak
ortaya ¢ikan insan kaynaklar1 yonetimi, insan iligkileri, yonetim ve personel yonetimi

konusundaki bilgi ve ilkeleri farkli bir bakis agisiyla ele almistir (Findikg1, 2003: 6).

Calisanlart orgiitsel performans ve rekabet avantajinin ana kaynagi olarak anlamak ve
caligsanlarla ilgili tiim faaliyetlerin is stratejisi i¢in sistematik olarak uyumlastirilmasi
basindan beri insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortak 6zelliklerini olusturmaktadir.

Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi bir isletmenin stratejisini ve performansini
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dogrudan veya dolayli olarak destekleyen, potansiyel veya mevcut calisanlarla ilgili
yonetim gorevlerini {istlenen bir iglev olarak tanimlanmaktadir (Strohmeier ve Piazza,

2015: 151).

Bir kurulusun performansi ve rekabet giicii, ¢alisanlarinin nasil yonetildigine baglhdir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin hedeflerine ulasmak icin yiiksek oranda isine
bagli ve nitelikli bir isgiiciiniin etkin istihdamina ve gelistirilmesine yonelik stratejik bir
yaklasim olarak tanimlanmaktadir. 1980°lerin basindaki ilk tanimindan bu yana, bu
kavramin temel islevleri c¢alisanlarin ise alimi, se¢imi, kadrolanmasi, tutulmasi ve
cikarilmasi insan kaynaklart yonetimi ile ilgilidir. Diger bir 6nemli fonksiyon,
genellikle insan kaynaginin gelisimi olarak adlandirilan ¢alisanlarin gelistirilmesidir.

(Hecklau vd., 2016: 2)

Belirsizlik, teknolojik degisim ve demografik degisimler gibi ¢evresel faktorler insan
kaynaklart yonetimi stratejisini etkilemektedir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 1988:
458). Hamlin ve Stewart (2011: 199-200) kapsamli bir litaratiir taramasi1 yapmis ve

insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi i¢in asagidaki ana hedefleri ¢ikarmislardir:

e Bireysel/grup etkinligi performansinin iyilestirilmesi
e Organizasyonel etkinligi ve performansi gelistirmek
e QGeligen bilgi, beceri ve yetkinlikler

e Insan potansiyelinin ve kisisel gelisiminin arttirilmasi

Boylece insan kaynaklart yonetiminin gelisiminin ii¢ ana islevsel alani, Kkisisel
gelisim(yetkinlikler), takim gelisimi(isbirligi) ve oOrgiitsel gelisim(yap1 ve siiregler)

olarak tanimlanabilmektedir.

Banger’a (2017: 251) gore isletmelerin insan kaynaklart yonetimi departmanlart islerini
kolaylagtirmak i¢in uzunca bir siiredir bilgisayar, aglar ve internet’ ten

yararlanmaktadir.

2.3.2 Endustri 4.0 ve Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel ise alimi, ¢alisan performansinin ydnetimi, ¢alisan
niteliklerinin ve kariyerinin gelisimi ve ¢alisan c¢abalarinin {icretini iceren ¢ok cesitli

gorevleri icermektedir (Strohmeier ve Piazza, 2015: 150).
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Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, organizasyonlarmn galisanlarinin hedeflere
ulagsma becerilerini, yeteneklerini, davraniglarinit ve tutumlarin1 sekillendirebilecekleri

temel kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir (Collins ve Clark, 2003: 742).

Yéneticiler, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini tasarlayarak calisanlar arasinda
yenilik¢iligi, bilgi yonetimi kapasitesini ve dgrenmeyi gelistirebilmektedirler. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 bilgi temelli bir ekonomide rekabet avantaji igin
kritik oldugundan, inovasyon ve Ogrenme i¢in uygun sekilde tasarlanmasi

gerekmektedir (Chen ve Huang, 2009: 105).

Endiistri 4.0, akilli iiretim ve yenilik gerektiren akilli is operasyonlar1 gerektirmektedir.
Inovasyon, insanlarm 6grenme ve bilgi ile kolaylastirilan yeteneklerine baglhdir.
Ogrenme ve bilgi yonetimi etkili ve uygun yonetim yaklasimlarindan
etkilenebilmektedir. Uygun yonetim uygulamalari, isletmelerin Endiistri 4.0 ile olan
uyumlulugunun arttirllmasinda hayati bir rol oynamaktadir. Uyumsuzluk durumunda
isletmelerin yonetim yaklasimlarini yeniden diistinmeleri ve yeniden tasarlamalari

gerekmektedir (Shamim vd., 2016: 5312).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, isletmelerin, bireylerin islerini yapma
becerilerini ve davraniglarini etkileyip sekillendirebilecekleri ve bdylelikle orgiitsel
hedeflere ulasabilecekleri temel araglardir. Fonksiyonlar, isgiiciiniin becerilerini, karar
verme slireclerine katilmayi ve kararlar1 ortaya koymak igin motivasyonu arttirarak
calisanlarin operasyonel ve 6grenme davraniglarini potansiyel olarak uyumlu bir sekilde
yonlendirmek, yonetmek ve etkilemek icin giclu bir ara¢ olarak hizmet etmektedirler
(M. Prieto ve Perez Santana, 2014: 185).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin spesifik yapis 6rgiitsel 6zel durumlara bagh
olarak degisebilse de, insan kaynaklari yonetimi’nin biitiinlesik bir 6lgiisii, secici
personel kullanimi, kapsamli egitim, genis is tanimi, ve esnek is atamalari, performansa
dayali tlicret, gelisimsel ve liyakat bazli performans degerlendirme ve katilimin tesvik

edilmesinin kullanimi olarak degerlendirilmelidir (Jiang vd., 2012: 75).

Insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin dijital déniisiimiinde, ydneticilerin, segim, egitim

ve kontroliin yalnizca biiylik verilere dayandigi 6l¢iide bu verilere anlam verme riskini
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ustlenmesi, yeni bir insan kaynaklari yonetimi departman: merkezi olusturmak yerine

roliiniin daha zayif olmasina neden olabilmektedir (Bissola ve Imperatori, 2018: 40).

Literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan is analizi, insan
kaynaklar1 yonetimi planlamasi, se¢me-yerlestirme, egitim-gelistirme, performans
yonetimi, Ucret yonetimi gibi fonksiyonlarin Endistri 4.0’dan dogrudan etkilendigi
gorilmektedir. Endiistri 4.0’1n is¢i sagligi ve is glivenligi uygulamalari tizerindeki etkisi
hakkinda literatiirde ¢ok fazla ¢alisma bulunamamistir; bu sebeple bu konu arastirma

disinda birakilmistir.

2.3.2.1. Enduistri 4.0 ve Is Analizi

Is analizi, isin gereklilikleri, igerigi, yapilis kosullar1 hakkinda sistematik bir sekilde
bilgi toplanmasi ve analiz edilmesi olarak tanimlanmistir. Kisaca islerin nasil yapilacagi
degil, nasil yapildiginin ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun ortaya konulmasi olarak
tanimlanmaktadir (Bing6l, 2006: 85). Is analizi sonucunda gesitli amaclarda kullanilmak
lizere Is tanimlar1 ve Is gerekleri olmak iizere iki tiir bilgi elde edilmektedir. Is tanima,
belirli bir iste yapilmasi gereken gorevlerin, 6devlerin ve davranislarin yazili bir ifadesi
olarak tanimlanmaktadir. Is gerekleri, bir isin hakkiyla yapilabilmesi icin personelin
sahip olmas: gereken niteliklerdir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin yemel yapi tast olan is
analizi, insan kaynaklar1 yonetimindeki diger bircok islev ile etkilesim icerisindedir. Is

analizine genel bir bakis Sekil 5’te gosterilmektedir (Mathis ve Jackson, 2010: 124).
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IS ANALIZI

Yontemler Veri Kaynaklari _ idare
Anket (aliganlar

Is analisti (IK)

Goriisme Denetgiler
. PP Dis Danisman
Gozlem Yoneticiler Denetciler/ Ydnetciler
Kayitlar/Giinliikler Is analisti ¢

Is Tanimlar J | \l,\ Is Gerekleri

IK Planlamasi
Ise Alma
Tedarik
Is Degerleme
Segim
Egitim
Performans Degerlendirme
Ucret
Saglik ve Giivenlik
Sendikal iligkiler

Sekil 5: Perspektifte Is Analizi

Kaynak: Mathis ve Jackson (2010: 125). Human Resources Management Thirteenth
Edition. Ohio.

Endiistri 4.0’daki is analizine gelecek olursak, Malik’e (2019: 212) gore is analizi
is¢ilerin karsilasacagi is sistemindeki degisikliklerle ilgili gelistirme ve arastirmalari
icermelidir. Isgiicii profillerinin gelismesi ile yeni is olanaklari, nitelikli isglici
tarafindan yapilabilecek yeni is tanimlarinin olusturulmasi saglanacaktir (TUSIAD,

2016: 37-41).

Teknolojik yenilikler, sabit is yerlerine ve is programlarina olan bagimlilig1 ortadan
kaldirmakta, bdylece hem fretim hem de bilgi yogun mesleklerde isin yapisini
degistirmektedir. Henlz devrim niteligindeki gelismeleri gerceklestiremeyen bilgi ve
iletisim teknolojilerinin gelecekteki is tasarim stratejilerinde kilit rol oynayacagi,
fabrikalardan ofislere, insan-bilgisayar etkilesiminin insan-bilgisayar isbirligine
doniisecegi ongoriilmektedir. Biitiin bunlar iiretim ortamlarindaki calisanlar i¢in yeni

yetkinlikler gerektirecektir (Bauer vd., 2015:422).

Hecklau ve meslektaslar1 (2016: 2), Endistri 4.0 siirecinin seffafligini arttirmak igin bir

yetkinlik modeli olusturmustur. Mevcut ve gelecekteki pazar ihtiyaglarini karsilamak
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icin bir isglicii gelistirmek, gerekli yetkinliklerin tanimlanmasini gerektirmistir.
Yetkinlikler, bireyin isle ilgili gorevler ve zorluklarla etkin bir sekilde basa ¢ikmasi
gereken beceri, yetenek, bilgi, tutum ve motivasyon kiimesi olarak tanimlanmaktadir.
Birincisi, teknik yetkinlikler is ile ilgili tiim bilgi ve becerileri igermektedir. Ikincisi,
metodolojik yetinlikler genel problem ¢6zme ve karar verme igin tum beceri ve
yetenekleri icermektedir. Ugiinciisii, sosyal yetkinlikler tiim beceri ve yetkinliklerin yani
sira bagkalar ile isbirligi yapma ve iletisim kurma tutumunu igermektedir. Son olarak
kisisel yetkinlikler bireyin sosyal degerlerini, motivasyonunu ve tutumlarinm
icermektedir. Diger taraftan yetkinlik, egitim ve &gretim yoluyla gerekli yetkinlikler
kiimesini gelistirme stirecidir. Yetkinlik gelisimi ve yeterliligi siirekli bir gelisim
dongiisii olarak etkilesmektedir. Yetkinlik gelisimi, yetkinlikleri tanimlamay1 ve daha
sonra kritik bosluklar1 ortaya ¢ikarmaya yardimci olmay1 amaglarken, yeterliligin amaci

bu bosluklar1 kapatmaktir.

Sirketlerin calisanlarina kendi gerekli beceri setlerini olusturma firsati vermesi ¢ok
Oonemlidir. Her is tanimi, her uzmanlk i¢in farkli gereksinim seviyelerini

gerektirmektedir (House vd., 2004: 219).

Leinweber’e (2013: 145) gore, yetkinliklerin daha agik ve seffaf olmasini saglamak igin
gruplara ayirmak onemlidir. Belirlenen yetkinliklerin kategorilere ayrilmasi Tablo 2’de
gosterilmistir. Gelecekteki calismalar i¢in yetinlikler iizerine yapilan ¢alismalara en ¢ok

deginilen karsilastirmali bir ¢aligmanin pargasi olarak analiz edilmistir. (Hecklau vd.,

2016: 4).

Is analizi, insan kaynaklar1 yénetimi departmani ve isletme yoneticileri arasinda yiiksek
derecede koordinasyon ve isbirligi gerektirmektedir. Bir¢ok farkli is analiz tiirleri
kullanilmaktadir. En geleneksel ve en yaygin kullanilan yontem goreve dayali is
analizidir. Ancak, bazilar yetkinlik temelli is analizini de kullanmaktadir. Gorev tabanl
is analizi, bir isin pargasi olan tiim gorev ve sorumluluklart belirlemeye calismaktadir.
Yetkinlik bazli is analizi ise bilgi, yetenek, kisilik 6zellikleri ve becerilerin nasil
kullanildigin1 degerlendirmektedir. Isler degismeye devam ettikge, teknolojik gelismeler
ve calisanlar daha cesitlenir hale geldiginde, teknoloji ve yetkinlik bazli is analizi
yaklasimlarinin daha entegre bir kullanimi olabilmektedir. Her iki is analizi tiirlinlin

kullanimina katkida bulunacak bir baska faktor de, yalnizca is ve gorevleri yerine
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getirmek yerine bazi isler icin stratejik yetkinliklerin tanimlanmasidir. Gelecekte, is

yapan insanlarin tek bir yaklagimdan ziyade entegre is analiz araglarina ihtiyag

duymalar1 daha muhtemeldir (Mathis ve Jackson, 2010: 127).

Tablo 2

Kategorilere Gore Toplu Yetkinlikler Kiimesi

Kategori Gerekli Durum
Yetkinlikler
Son teknoloji | Is sorumluluklarinin artmasi nedeniyle bilgi giderek
bilgisi Onem kazanmaktadir.
Teknik Operasyondan daha stratejik gorevlere gecmek igin
beceriler kapsamli teknik becerilere ihtiyag vardir.
Siire¢ anlayis1 | Islem karmasiklig arttikca daha genis ve daha derin
bir siire¢ anlayis1 gerekmektedir.
Teknik
Yetkinlikler | Medya Artan sanal c¢alisma, calisanlarin _'akllh medyay1
becerileri kullanabilmelerini gerektirmektedir. Or: akilli gozlik
Kodlama Sayisallastirilmig ~ siireglerin ~ biiylimesi, kodlama
becerileri becerilerine sahip c¢alisanlara daha fazla ihtiyag
duyulmasina neden olmaktadir.
BT giivenligini | Sunucular veya platformlar iizerinde sanal calisma,
anlama calisanlarin  siber giivenligin farkinda olmasini
zorunlu kilmaktadir.
Yaraticilik Daha fazla inovatif iiriinlere ve i¢ iyilestirmelere
ihtiya¢c duymak, yaraticilik gerektirmektedir
Girigimci Daha sorumlu ve stratejik gorevlere sahip her
Diistince calisanin  bir girisimci  olarak  hareket etmesi
gerekmektedir.
Problem Calisanlar hata kaynaklarini1 tanimlamali ve siiregleri
CO0zme gelistirebilmelidir.
. Catisma Daha yiiksek hizmet odakli miisteri iligkileri
l\YA;tlSi?]?illSIJél: C0zme arttirllmalidir; ¢catismalarin ¢6ziilmesi gerekmektedir.

Karar verme

Calisanlar daha yiiksek silire¢ sorumluluguna sahip
olacagindan, kendi kararlarin1 vermek zorundadirlar.

Analitik Beceri

Buyuk miktarda veri ve karmagik
yapilandirilmasi  ve incelenmesi  zorunlu
gelmektedir.

siireclerin
hale

Aragtirma Degisen ortamlarda siirekli 6grenim ig¢in giivenilir
Becerileri kaynaklar kullanilabilmelidir.
Verimlilik Karmagsik problemlerin daha verimli bir sekilde

Yodnlendirmesi

¢ozllmesi gerekmektedir.
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Kiiltiirlerarasi

Kiiresel olarak calisirken farkli kiiltiirleri, 6zellikle

beceriler farkli ¢alisma aligkanliklarini anlamak gereklidir.
Dil becerileri Kiiresel ortaklar ve miisterileri anlayabilme ve
iletisim kurmak 6nemlidir.
Tletisim Hizmet odaklilik, iyi dinleme ve sunum becerileri
becerileri gerektirirken, artan sanal ¢alisma, kiiresel ortaklar ve
misterilerle  yeterli sanal iletisim  becerileri
gerektirmektedir.
Internet Son derece kiiresellesmis ve i¢ ice gecmis bir deger
Sosyal becerileri zincirinde ¢aligmak bilgi aglarini gerektirmektedir.
Yetkinlikler | Takim halinde | Biiyiiyen ekip ¢alismasi ve platformlarda paylasim
calisabilme calisma  ekibi  kurallarna  uyma  becerisini
gerektirmektedir.
Odiin Deger zinciri vasitasiyla varliklar esit ortaklarla
verebilme ve | gelismektedir; Her projenin  Gzellikle  proje
isbirligi yapma | ¢alismalarii  arttiran  isletmelerde  kazan-kazan
becerisi durumlari yaratmasi gerekmektedir.
Bilgiyi Isletmelerin, isletme icinde bilgi sahibi olmalari
aktarma gerekmektedir; Ozellikle mevcut demografik degisim
becerisi ile, agtk ve kapali Dbilginin  degistirilmesi
gerekmektedir.
Liderlik Daha sorumlu gorevler ve diizlestirilmis hiyerarsiler,
becerileri her ¢aliganin lider olmasini saglamaktadir
Kisisel Esneklik Artan sanal ¢alisma, calisanlarin zaman kazanmasini
Yetkinlikler ve bagimsiz olmasini saglamaktadir; is-gorev
rotasyonu ayrica c¢alisanlarin is sorumluluklar ile
esnek olmalarini gerektirmektedir.
Belirsizlik Degisimi kabul etmek, oOzellikle c¢alisma-gorev
toleransi rotasyonu veya yeniden oryantasyon nedeniyle isle

ilgili degisikliktir.

Ogrenmek igin

Daha sik is ile ilgili degisim, ¢alisanlarin 6grenmeye

motivasyon istekli olmasini zorunlu kilmaktadir

Baski altinda | Inovasyon siireglerine katilan calisanlar, daha kisa
caligabilme irlin yasam dongiileri ve piyasaya siiriilen zamanin
yetenegi azalmasi nedeniyle artan baski ile basa c¢ikmak

zorundadirlar.

Surdurtlebilir

Isletmelerinin temsilcileri olarak, calisanlarin da

zihniyet surdaralebilirlik girisimleri desteklemesi
gerekmektedir.
Uyum BT giivenligi i¢in makine ile ¢alisma veya caligma

saatlerine daha siki kurallar koyulmalidir.

Kaynak: Hecklau ve meslektaslar1 (2016: 7). Holistic approach for human resource

management in Industry 4.0. 6th CLF - 6th CIRP Conference on Learning Factories.

Berlin.
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Endiistri 4.0 ile ilerlemek igin, isletmelerin dijital yetenekler edinmesi ve sunmasi ¢ok
onemlidir. Bu islem zaman almaktadir ve bu nedenle rakiplere gore ilk avantaji elde
etmek icin Ust yonetim taahhudine ve ©Onemli uygulama yatirimlarina ihtiyag
duyulmaktadir. isletmelerin yarinin rekabetci dijital olusumuna liderlik etmeleri igin alt1

pratik adim tanimlanmistir. Bunlar;

e Endiistri 4.0 stratejisini ortaya ¢ikarmak

e Ik pilot projeler olusturmak

e Ihtiya¢ duyulan &zelliklerin tanimlanmasi

e Veri analizinde bir virtidz olmak

e Dijital bir isletmeye doniismek

e AKktif bir ekosistem yaklasimi planlamaktir (Geissbauer, Vedso ve Schrauf,
2015: 26).

Bireysel diizeyde, 6lim ve O6liim oranlari, yasami varolus diizeyine indirgemekte;
toplumsal ve tarihi seviyelerde ise, risk birikimi, biitiin olarak insanlig1 tehlikeye atmaya
hizmet etmektedir. Bu varolugsal 6liim boyutlari arasinda, ekonominin ve emegin
alaninda, bir yandan varolus ve var olmama, bir yandan is yapmaya ve isin 6lmesine,
diger yandan bir is sahibi olup olunmamasina donistiiriilmektedir. Gelecekte
ongoriilecegi gibi, Endiistri 4.0’1n is ve islerde 6liim oraninin getirdigi belirsizlikleri ve

riskleri de asmasi gerekmektedir (Pfeiffer, 2017: 116)

Ogrenmede inovasyon ortamini tesvik etmek igin is analizi, is rotasyonu, birden cok
alanda esnek gorevler, calisanlara kapsamli gorev devri ve sorumluluklarla karakterize
edilmelidir. Ayrica, is analizi ekip ¢alismasinmi ve isbirligini kolaylastirmali ve ¢esitli
yetkinlikler gerektirmelidir. Degisim ve yenilikle karakterize olan Endiistri 4.0
ortaminda, bdyle bir is analizi, kurumun is ortamina gore uyum saglamasina yardimei

olabilecektir (Shamim vd., 2016: 5313).

Dogru dijital becerilere sahip insanlar1 ¢ekmek i¢in stratejiler gelistirilmelidir. Endiistri
4.0 ile basar1 beceri ve bilgiye bagli olacaktir. En biiyiik kisitlamalar, yeni ¢alisanlari ise
alma ve dijitallestirmeyi gerceklestirebilecek varliklar1 egitme yetenegi olacaktir.
Isletmelerin veri bilimcileri, kullanici arayiizii tasarimcilari veya dijital inovasyon

yoneticileri gibi yeni roller eklemeleri gerekecegi Ongoriilmektedir. Muhtemelen bu
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nedenden dolayr yeni dijital becerileri de dikkate almak icin mevcut is profillerini de

guncellemek gerekecektir (Geissbauer , Vedso, ve Schrauf, 2015: 30)

2.3.2.2. Endiistri 4.0 ve Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Findik¢r (2003: 125-126)’ya gbre degisen ekonomik, politik, akademik alanlardaki

ticari ve toplumsal gelismelere cevap verebilecek insan giiciinlin saglanmasina,

yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasi ve uygulanmasi

insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi ile miimkiin olmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlama siireci bes adimdan olusmaktadir:

Bilgi toplama ve durum analizi

Is giicii arz ve talebinin belirlenmesi

Insan kaynag: ihtiyacinin belirlenmesi

Insan kaynagi ihtiyaglarmin karsilanmasma yonelik eylem planlarinin
gelistirilmesi

Degerleme —Kontrol (Acar, 2015: 91).

Muiller ve meslektaslari (2016: 199), yaptiklari arastirmada Almanya’da yaklasik 85.000

calisanm1 7 bolgeye yayilmis bir endiistriyel iiretim isletmesi i¢in biitlinsel bir yaklasim

gelistirmistir ve kaynaklarin kontrolii, demografi, personel planlamasi ile ilgili stratejik

hedefleri g6z 6nunde bulundururken Endustri 4.0’ yarattigi olumlu etkilerin ve

firsatlarin ortaya ¢ikarabilecegi isletmenin tiim seviyeleri i¢in bes eylem plani

tanimlamiglardir:

1. Calisanlan ¢alisabilecek durumda tutma: Bu eylem alani, ¢alisanlar arasinda

fiziksel uygunlugu ve sagligi etkileyen onlemleri 6zetlemektedir. En 6nemli
Onlem ergonomik bir igyeri tasarimidir. Fiziksel stresli ortamlar i¢in olast bir
baska dnlem, video araciligiyla ergonomik olarak dogru performans gostermenin
gosterilmesi olabilmektedir. Ayrica, iletisim kurulmasi gereken bu eylem
alanlarinda spor tesisleri de dnemlidir. Giindelik ¢alismalara sporun kiigiik grup
caligmalar1 seklinde entegrasyonu, bu goriisii destekleyecektir

Uzmanh@ paylasma ve kaydetme: Bu eylem alaninda, bilgi aktarimu ile ilgili

onlemler siralanmustir. Ilgili bilgileri isletmenin bir boliimiinden digerine
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aktarmak i¢in, karisik nesil proje gruplari veya daimi ekipler uygun bir 6nlem
olabilmektedir

Kaynaklar1 kontrol etme: Bu eylem alaninda, insan kaynaginin makul bir
sekilde yonetilmesini ilgilendiren 6nlemler 6zetlenmistir. Bu yonetim, dengeli
bir yas yapisinin yani sira yiiksek ve diisiik deneyimli calisanlar arasinda bir
denge veya kisitlanmis ve kisitlanmamis (6rnegin fiziksel olarak) calisanlar
arasinda bir denge saglamaktadir. Ayrica, bu yonetim ayni anda tiim isletmeyi
kapsamalidir.

. Degisen paradigmalar: Bu eylem alani, kendisini demografik degisimin ve
Endiistri 4.0'm etkisine uyarlayan bir yonetimin énemini gostermektedir. Genis
capta yayillmis bir liderlik zihniyetinin yani sira yoneticilerin demografik
uzmanligina ihtiyag duyulmaktadir. Ayrica, isletmenin amaglarindaki
degisikliklerin tiim hiyerarsik seviyelerine dikkat edilmesi gerekmektedir.
Sadece yoneticiler ve liderler degil, calisanlarin da, biiylik degisiklikler hakkinda
bilgi sahibi olmalari gerckmektedir. Calisanlar, isletmenin liderlerinden, bir
birimin kapanmas1 gibi énemli gelismeler hakkinda bilgi edinmelidir. Ozellikle
Endiistri 4.0 c¢alisanlarinin neden oldugu gelismeler s6z konusu oldugunda
seffaflik iddias1 ortaya atilabilmektedir, aksi halde bu gelismelere duyulan
guvensizlik veya korku artmaktadir.

Calisanlan ¢ekmek ve elde tutmak: Bu alanda, isverenlerin ilgisini ve c¢aligan
memnuniyetini ilgilendiren 6nlemler alinmistir. Tespit edilen Onlemlerin her
biri, ¢alisanin giinliikk c¢alisma hayatina derinlemesine entegre edilerek
giivenilirlik ve devamlilik saglanmalidir. Ek olarak, calisanlar isletmede
kendilerini sadece bir say1 olarak hissetmemeliler, toplulugun bir parcasi olarak
hissetmelilerdir. Bu nedenle, ekip olusturma Onlemlerinin de uygulanmasi
gerekmektedir (Mdller vd.,2016: 203).

Diinyanin en biiyiik finansal kuruluglarindan olan bir isletme yiiksek goniillii ¢alisan

yipranmas! nedeniyle biiyiik maliyetlere maruz kalmaktaydi. Isletme her bir ¢alisanin

gorev vadesini, isletme deneyimini, yerini, etkinliklere katilimini, yonetici puanlarini,

terfi durumunu vb. belirleyerek yipranma riski olan ¢alisanlar1 belirlemek icin Endiistri

4.0 analitik metodolojisini kullanmis ve daha sonra organizasyondan ayrilma niyetini

belirten bir puan skalasi belirlemistir. Puanlara dayanarak, yipranma riski yiiksek olan
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calisanlar, kurumda tutulmalar1 i¢in ¢esitli i¢ firsatlar araciligiyla ¢alisanlara baz1 deger
onerileri IK departmani tarafindan sunulmus ve danismanlik yapilmustir. Bir yil
boyunca bu siireg, yipranma oranindaki ylizde 1'lik bir disiisle sonuglanmis ve

organizasyon i¢in 75-100 milyon dolar tasarruf saglanmistir (Jalali, 2019: 1).

Insan kaynaklar1 planlama calismalarinda ne gereginden fazla personelle ne de
gereginden az personelle calisiimasi onlenmeye calisiimaktadir (Ardic ve Ozdemir,
2018: 84). Endustri 4.0’da IK planlamasi, yalnizca isi yapan degil, isi gelistiren
calisanlar yetistirmeyi veya bulmay1 zorunlu hale getirmektedir (Algin, 2016: ). Bauer
ve meslektaslari’na (2014: 4461) gore, insan kaynagi kapasitesinin esnek sekilde
uyarlanmasi, gelecekteki is siirdiiriilebilirligi igin rekabet edebilirlikte 6nemli bir avantaj

teskil etmektedir.

Teknoloji, is modellerinin ve endiistrilerin sadece evrimini ve bazen de yikimini degil
ayn1 zamanda isyerinde insanlarin roliinii de degistirmektedir. Bu baskilar goz Oniine
alindiginda, geleneksel insan kaynagi planlama yontemlerinin is arayan becerilerini
mevcut is alanlariyla eslestirmeyi amaglayan bir noktada yeterli olmayacagi agikca
ortaya ¢ikmustir. Insan kaynagi planlamalarinin ¢ogu, roller ve beceriler igin mevcut ve
ongorilen ihtiyaglarin analizine dayanmakta ve bozulma hizi arttik¢a basarisizlikla
sonuglanmaktadir. Bu siire¢, tam zamanlh ¢alisanlari, kosullu calisanlar1 ve otomasyon
robotlarini igceren, hepsi de isletmenin degisen ihtiyaglarim1 karsilamak igin gereken
projelere uygulanabilecek esnek bir kompozisyon olusturmayr gerektirmektedir

(DiClaudio, 2019: 4).
2.3.2.3. Endustri 4.0 ve Segme-Yerlestirme

Personel alimi, is i¢in gerekli calisanlarin miktarinin ve kalitesinin saglanmasini ifade
etmektedir. Bu, ihtiyaclarin planlanmasi, ise alimi, yeni calisanlarin segilmesi ve ise
alinmasi ve gerektiginde mevcut calisanlarin yer degistirmesi ve isten ¢ikarilmasi gibi
sayisiz alt gérev anlamina gelmektedir. Ayrica gorevlendirme planlamasi ve ¢alisanlarin
giinlik gorevlendirilmesi de personel aliminin alt gorevlerini olusturmaktadir
(Strohmeier ve Piazza, 2015: 151). Su ana kadar teknoloji ile insan kaynaklar1 yonetimi

ise alim sistemlerinde yasanan biiyiik gelismeler sunlardir:

. 1970 yilinda ana bilgisayarlarin eklenmesi

48



. 1979’da ERP(Kurumsal Kaynak Planlama) sisteminin tanitilmasi

. 1990’da gelismis web tabanli sistem
. 2006’da bulut tabanli insan kaynaklar1 yonetimi ¢0zumu
. 2016’da video ise alma sistemi

. 2017°de buyuk veri analizi (Onik, Miraz, ve Kim, 2018: 2)

Endustri 4.0’da ise alim, gesitli becerilere ve heterojen bilgiye dayanarak yapilmali ve
bunlar aday1 segmeden dnce tarama siirecinde denenmelidir. Orgiitler, genis ise alim ve
secim prosediirlerini kullanarak her is i¢in dogru adayr se¢gmek icin bulyuk caba
harcamalidir. Yenilik¢i calisanlar1 ise almak i¢in ise alim yapanlar, yenilik¢i davranig
icin gerekli yetkinlikleri belirlemeye odaklanmalidir; se¢im siirecinde psikometrik
testlerle degerlendirebilecek deneyime agik olmalidir. Yeni deneyime agiklik, hayal
giici, i¢sel duygu dikkatliligi, cesitli tercihler, entelektiiel merak, yaraticilik ve esnek
diistinme ile karakterize haldedir. Ayrica, yeni deneyime fazlasiyla agik olan insanlar

ogrenmeye karsi daha olumlu bir tutum sergilemektedir (Shamim vd., 2016: 5312).

Isletmelerde inovasyonu ve 6grenmeyi tesvik etmek igin, ise alim yapanlar yiiksek
ogrenim yonelimli adaylari tercih etmelidir. Hedef yonelimini 6grenen galiganlar zorlu
gorevlerde bulunmayi tercih ettiklerinden, kendilerini gelistirmek ve yeni bir dizi beceri
gelistirmek icin isteklidirler ve ustalik kazanma egilimindedirler (Button ve Mathieu,
1996: 41).

Bir ¢ok calismada tanimlandig1 iizere ise alim i¢in baslica zorluklar sunlardir: sahte
bilgiler, verimsiz terfi ve maas yoOntemi, c¢alisanlarla igverenler arasinda iletisim
bilgilerinin eksikligi ve yanlig referans, son olarak da yanlis ise alim. Yazilim giivenlik
kusurlar1 ve finansal verilerin kurcalanmasi diger 6nemli endise kaynaklaridir (Onik vd.,

2018: 2).

Ise alim icin mevcut yaklasimlar oncelikle segim kriterlerine veya psikometrik
tekniklere ve ardindan insanlarin Oznel yargilann ile yiiz yiize goriismelere
dayanmaktadir. Khosla, Chu ve Nguyen (2016: 304) yaptiklar1 arastirmada, duygusal
olarak bilingli bir sosyal robot kullanarak biitiinsel bir ise alim uygulamasi saglamak
icin davranig psikolojisi, veri madenciligi, goriintii isleme, insan bilgisayar etkilesimi

modellemesi ve teknikleri olusturmuslardir. Sadece c¢alisanlarin ise alinmasi ve
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kiyaslanmasi i¢in degil ayn1 zamanda karar alma, kisisellestirilmis profil olusturma ve

egitim i¢in biliylik veriler (sozlii ve sOzsiiz) toplamak i¢in de gegerli olan duygusal

acidan bilingli bir robot sistemi dnermislerdir.

Endiistri 4.0 beraberinde ortaya c¢ikan teknolojik gelisme neticesinde isletmelerin

segme-yerlestirme hususunda akilli IK 4.0 ile adaptasyonu asagidaki sekilde

gosterilmistir.

Gelismekte olan teknoloji
Nesnelerin Interneti
Biiyuk Veri ve Analiz
Yapay Zeka
Zenginlestirilmig ger¢eklik

Calisan nesil degisikligi

Isgiiciine katilan Y ve Z kusagi
(biiytiyen BT c¢ag1)

Benlik 6nceligi

Boliinmiis is ve yasam gorevleri

=

Yeteneklerin ise alimlarnda
Azalma

Akallr is ilam
uygulamalari

Yapay Zeka odakli
0zgecmis kisa listesi

Baslagi¢ taramasini
otomatiklestirme

Video tabanli goriismeler
Zenginlestirilmis / Sanal
gerceklige dayali goreve

baglatma

Yetenekleri Gelistirme
Yapay zeka destekli
yetenek boslugu
tanimlama

Her yerde her zaman
sanal egitim

Surekli performans
geri bildirimi
Yetenek verisine
odakli ticret

Calisan refahi
uygulamalari

Yeteneklerin isten
c¢ikarimlarinda
Azalma

Analitik odakli
ylpranma azaltma
Veri odakli diisiik
performans
tanimlama

\

Organizasyon Yapisi

Diiz hiyerarsi
Becerikli ve
merkezi olmayan

v

Akilin K 4.0
Adaptasyonu

Liderlik Tarz1
Cok kusakli
calisan yonetimi

Acik ve veri
odakl1

v

takimlar

Organizasyon 4.0

Sekil 6: Akilli IK 4.0 Kavramsal Cergevesi

Kaynak: Sivathanu ve Pillai (2018: 2). Smart HR 4.0 — how industry 4.0 is disrupting
HR. Human Resource Management International Digest.

Onik, Miraz ve Kim (2018: 2-5), “Trust Machine” (Givenilir makine) olarak da bilinen

oldukca giivenli bir sistem olan Blockchain teknolojisi kullanarak insan kaynaklari
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yonetimi ige alim sistemi algoritmasi olusturmuslardir. Sistemde ilk olarak belirli bir
sektorden i3 bagvurusu yapan adaylarin listesi alinmaktadir. Bagvuranin Oncelikli
tiyeliginin onaylanmasindan ve dogrulanmasindan ve blok edilen bilgilerden sonra,
isletmenin ihtiyacina gore profil belirlenmeye devam etmektedir. Sistem, kararlarini
almak i¢in sgirkete dogrulanmis ve siralanmis bagvuru sahiplerinin bir listesini
sunmaktadir. Eger sistem davranigsal sorunlar, yasalarla ilgili konular, sahte sertifikalar
bulursa bu profilleri atmakta ve digerlerini siralamaktadir. Dogrulama ve profillemenin
ardindan sistem aday profillerini, her bir sirketin kendi veritabanlarinda belirledigi
gereklilikleri karsilastiran eslesme puanina gore siralamaktadir. Son olarak, sirket
derecelenmis ve dogrulanmis adaylar listesini aldiginda, ¢alisan ile isveren arasinda bir
is sOzlesmesi hazirlanarak ve imzalanarak sonlanan bir ise alim karar1 meydana
gelmektedir. Maas, unvan, terfi, egitim, izin, performans gibi bir Blockchain icerisinde
giivenli bir sekilde saklanan tiim veriler, gelecekte dogrulama dahil ¢ok yonlt amaglar

i¢cin kullanilabilmektedir. Onerilen sistemin kullanimi1 durumunda:

Temel bilgi ve kimlik yonetimi: kisisel bilgiler, son is, maas, saglik kaydi, sabika kaydi

diger kurum ve kuruluslardan dogrulanabilmektedir

Unvan ve Terfi yonetimi: eski igverenlerin raporlarina ve meslektaglarinin goriislerine
dayanarak pozisyon se¢imi yapilarak dengeli ve kabul edilebilir bir terfi ve tinvanin

verilmesi mimkundar

Transfer ve Egitim yonetimi: Gelecekteki dogrulama i¢in katilimcilara agik olan,
egitim  performansi, sonugclari, yetenekleri, sertifikalari, kurslar1  vb.

dogrulanabilmektedir.

Tesvik ve maas yonetimi: Onceki isyerinden gelen bir raporla mevcut isyerinin maas ve
tesvik performansma karar verilmektedir. Bu yanlis bilgi akis1 olasiligin1 ortadan

kaldirmaktadir.

Tecriibe ve basari yonetimi: bagvuranin gecmis tecriibesi, egitim sertifikalari, saglik
bilgileri, maas yapisi, performans seviyesi yani her tirli basar1 agik yetkiden

dogrulanabilmektedir.
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Onerilen bu sistemde ise alim makineler tarafindan saglanmaktadir. Sistemde sahte ve
Onyargili karar alinmadig: i¢in bilgiler tam seffaflik ve giivenlikle ele alinabilmekte,
saklanabilmekte, dogrulanabilmekte ve siralanabilmektedir. Ayrica siiregler arasinda
biitlinliikk, daha hizli islem ve daha diisiik maliyet mevcuttur (Onik, Miraz, ve Kim,

2018: 2-5).
2.3.2.4. Endiistri 4.0 ve Egitim - Gelistirme

Egitim ve gelistirme davraniglarin degismesiyle ilgilidir. Her isletme de bu kavramlar
farkli bicimlerde kullanilmaktadir. Egitim daha ¢ok islerin yapilmasi ile ilgili olurken,
gelistirme daha ¢ok kisilere odaklanmaktadir (Man, 2017: 1-2).

Gelistirme, calisan kariyerlerinin yani sira bireysel calisan niteliklerini de gelistirmeyi
amaglamaktadir. Yeterlilik gelisimi, calisanlarin stres, isylikii ve catismalarla basa
¢ikma becerisi dahil olmak iizere, hedeflerine ulagsmak icin gerekli niteliklere sahip
olmalar1 i¢in siirekli egitimlerini ifade etmektedir. Kariyer gelisimi ise niteliklerin
Otesinde organizasyonel ihtiyaclarin yani1 sira bireysel potansiyel ve emelleri de
karsilayacak sekilde orta vadeli pozisyonlart ve Dbasarilar1 planlamayr ve

gerceklestirmeyi amaglamaktadir (Strohmeier ve Piazza, 2015: 152)

Islerin yeniden diizene konulmasi, ¢alisanlarm egitimini gerektirmektedir. Giivenlik
gereklilikleri, standardizasyon ve yasal diizenlemeler, yeni sorumluluk alanlariyla
ilgilenen nitelikli calisanlar gerektiren yeni alanlar agmaktadir. Nitelikli bir isgilici
olusturmak i¢in isletmelerin yeni ¢alisanlar almasi gerekmekte ya da calisanlarina daha

fazla egitim aldirmasi gerektirmektedir (Fettig vd., 2018: 3).

Biiyiik 6l¢iide otonom organize edilmis deger zincirleri, insan emegi i¢in 6nemli yeni
gorevleri yaratmaktadir. Akilli makinelerle etkilesim ve calisma giicii 4.0 Ozellikle
miithendislik personeli i¢in yetkinlik profillerinde ciddi degisiklikler yaratmaktadir.
Gerekli yetkinliklerin odaginda, kolay beceriler ve disiplinler aras1 yetkinlikler 6nem
kazanmaktadir. Egitim ve yetkinlik 6l¢limiiniin birbirine baglanmasi yoluyla, meta-
biligsel ve sosyal becerilere yonelik artan talepler ortaya ¢ikmaktadir. Belirli konularda
uzman olmak, kiiresel diisiinme, disiplinler arasi bilgi ve biitlinciil bir organizasyon
anlayisina sahip olmaktan daha az énemli bir hale gelmektedir. Bu yizden, mesleki

egitim ve daha yiiksek ve ileri egitimdeki bilgi aktarimi biiyiik dl¢lide degismektedir.
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Isletmeler, akademik ve profesyonel egitim sistemleri arasinda daha giiglii bir egitim
ortagi konumundadir. Yasamboyu 6grenme ve sanal diinyalar gibi yaygin 6grenme
senaryolarinda kazanilan yeterlilik ve yetkinliklerin akreditasyonu son derece dnemli
olmaktadir (Richert, vd., 2016: 143).

Endiistri caginda birgok isletme icin ana basar1 faktorii inovasyon yetenegidir. Boyle
ortamlarda orgiitsel 6grenmeye ve organizasyondaki yenilikgi siirece katkida bulunmaya
istekli ¢alisanlarin rolii ¢ok onemlidir. Ciinkii degisim hizinin daha biiyiik bir gic ve
siklik ile hizlandig1 Endustri 4.0 gibi ortamlarda, isletmelerin yeni miisteri ihtiyaglarina
ve yeni rakip tiirlerine karsi ¢ok hassas olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin Endustri 4.0
ihtiyaclarina ve hizlarina gore caligmalarini saglamalari igin, isteki 6grenme ve yaratici
davraniglarin 6nemli bir kolaylastiricis1 olan bir yenilik ve 6grenme ortami saglamak
cok Onemlidir. Isletmelerin akilli olmasi gerekiyorsa, akilli calisanlara ve uygun
yonetim uygulamalar1 gerektiren 6grenme ve yenilik i¢in uygun iklime ihtiyaglar
vardir. Endlstri 4.0 icin yonetim gercekten cok onemli bir konudur. Endustri 4.0,
kurumlarda farkli boyutlar arasinda yetenekler gelistirmeye ihtiya¢ duymaktadir
(Shamim vd., 2016: 5310).

Endiistri 4.0’ 1 basarili bir sekilde benimsemek icin, isletmelerin isgiiciinii yeniden
egitmeleri gerekmektedir. Egitim sistemleri daha genis beceri kiimeleri saglamaya ve

BT becerilerinde yaklasan boslugu kapatmaya ¢alismalidir (Lorenz vd., 2015: 4).

Bir isveren olarak Fraunhofer- Gesellschaft, calisanlarina, kendi kurumlarinda,
universitelerde, endistride ve toplumda sorumluluklarini iistlenmelerini saglayacak
profesyonel ve kisisel becerilerini gelistirme firsati sunmaktadir. Aragtirma ve
gelistirme calismalar1 sayesinde, Fraunhofer Enstitiileri kendi bolgelerindeki ve
Almanya ile Anglosakson ekonomilerinin rekabet giiclni gii¢clendirmeye yardimci
olmaktadir. Bunu, inovasyonu tesvik ederek, teknolojik tabani gii¢lendirerek, yeni
teknolojilerin kabul edilmesini gelistirerek ve acil olarak ihtiya¢ duyulan bilim adamlari
ve mithendis nesillerinin yetistirilmesine yardimci olarak yapmaktadirlar (MacDougall,

2014: 20).

Buzko ve meslektaglar1 (2016: 27-28), insan kaynagi gelistirmedeki en zor gorevin

personelin iiretim sonucglarindan kaynaklanan karmasik geri bildirimlerinden dolay1
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egitim maliyetlerinin etkinligini belirlemek oldugunu 6ne siirmiistiir. Personel bilgi,
beceri ve deneyimlerinin farkli diizeylerde istenen endekslere karsilik gelmesini
saglamak i¢in insan kaynagi gelistirme sistemi olusturulmalidir. Bunun icin insan
kaynaklar1 yonetimi departmani tarafindan kullanilan bir yapay zeka ile, bir isletmenin
performansinin (isgiicli maliyetleri, kisi basina diisen isgiicli maliyeti, gelir, kar, kisi
bas1 kar) personel egitimini belirleyen gostergeler iizerindeki etkisi belirlenmeye

calisiimastir.

Geissbauer , Vedso ve Schrauf (2015: 17) yaptiklar1 arastirmada, isletmelerde dijital
operasyon yetenekleri olusturmak i¢in en bliyiik zorluklar1 veya engelleyicileri su

sekilde siralamislardir;

e Dijital kiiltiir ve egitim eksikligi

e Ust yonetimden net bir dijital operasyon vizyonu ve destek/ liderlik eksikligi

e Belirsiz ekonomik fayda ve dijital yatirimlar

e Yiiksek finansal yatirnm gereklilikleri

e Harici veri kullanimiyla baglantili olarak veri giivenligi ve veri gizliligi
konusundaki ¢oziilmemis sorular

e Dijital standartlar, normlar ve sertifikasyon eksikligi

e Temel altyap1 teknolojilerinin yavas genislemesi

e I ortaklarinin dijital ¢dziimler etrafinda isbirligi yapmamasi

e Isletmenin fikri miilkiyet {izerindeki kontrol kaybina iliskin endiseleri

Bunlar arasinda dijital bir kiltiiriin ve dogru egitimin yoklugu, diger fonksiyonlardan

daha buyuk bir zorluk olarak tanimlanmustir.

Mevcut sanayi devriminin basarisi, sanal diinyalarda birlikte ¢alismanin yani sira
insanlar ve robotlar arasindaki dogrudan isbirligini tesvik etmek icin uygun egitime
bagl olacaktir. Endustri 4.0’da basarili bir galisan ve lider olmak bu yeni endiistriyel
emek cagmin yeterlilik ihtiyaclarmma 6zel sorular sunmaktadir. Sadece egitimsel
icerikleri gozden gegirmekle degil ayn1 zamanda Dordiincii Endiistriyel Devrimin beceri
gelistirme yontemleri, dijital medya ile biiyimiis ve degistirilmis yetkinliklerle
“Calisma Diinyast1 4.0”°1 yakalayan yeni nesil ¢alisanlarin ve tasarimcilarin

gereksinimlerini karsilamak zorundadir (Richert vd., 2016: 142).

54



Yaygin egitim ortamlar1 genellikle eglence boliimlerinden olusan sanal dinyalara
dayanmaktadir. Birka¢ yildan beri, sanal ortamlarin kullanimi ¢ogunlukla Y ve Z
kusaklar1 i¢in bir iyi bilinen bos zaman aktivitesi haline gelmistir. Sanal isbirligi
durumlarinda farkli insan faktorlerinin etkilesimlerini anlamak; sanal ortamlarda
isbirligi ile basarili problem ¢6zme igin kisisel 6zellikler, nesnel donanim 6zellikleri,
Oznel deneyimler, nesnel isbirligi davranis1 ve gorev performans: arasindaki iligkiye

odaklanmaktadir (Schuster, 2015: 4).

Siirekli degisen ekip iiyeleriyle sanal takimlarda birlikte ¢aligmak, Endustri 4.0’da yer
alacak bir senaryodur. Egitime hazirlanmak ve egitmek i¢in ihtiyag duydugumuz baska
bir nokta da, insan ve robotlarin grup icgindeki isbirligidir. Bu Endiistri 4.0’daki

gelecegin mithendisleri ve ¢alisanlari i¢in 6nemli olacaktir (Richert vd., 2016: 145).

Rouiller’a (2018: 7) gore insan kaynaklari yonetimi’nin 0zii, egitimin strdurtlebilir

Insan Terfi
Haklar1 ettirme

Iste saghk
ve guvenlik
Adaletli

maas
garantisi

olmasidir.

Sekil 7: Siirdiiriilebilir Egitim
Kaynak: Rouiller (2018: 7). HRM 4.0 and Work-Based Learning — A Great Match.
20th UITIC International Technical Footwear Congress. Porto.
Richert ve meslektaslari ( 2016: 148), yaptiklar1 ¢alismada yalnizca endiistrinin degil
egitiminde 4.0 yolunda oldugunu gdstermektedir. Asil zorluk &grencileri ve isgiiciinii
teknolojilerin hizli buluglariyla, yeni merkezi olmayan kontrol paradigmalari, yapay
zekanin gelismis rolleri, biiylik miktardaki belirsilikler ve devam eden diger

degisikliklerle basa ¢ikmak i¢in hazirlamaktir. Gittikge daha fazla 6nem kazanacak olan,
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yumusak beceri yetkinlikleri, sanal ekip ¢alismasi ile sorunlar1 ¢6zmede vazgegilmez ve

birlikte ¢alisan insan ve robotlardan olusan takimlarda ¢alisma becerisi olacaktir.

2.3.2.5. Endustri 4.0 ve Performans Yonetimi

Perfromans yonetimi, sistematik planlama, degerlendirme ve bireysel ve toplu hedeflere
ulagma isteginden olusmaktadir. Planlama organizasyonel hedeflerin bireysel hedeflere
asaglya dogru basamaklandirilmasini gerektirmektedir. Daha sonra performans
degerlendirme bu hedeflerin eszamanli veya periyodik bir basar1 degerlendirmesini
amaglarken, bireysel hedeflere ulasmayr miimkiin kilan ve kolaylastiran g¢esitli destek

onlemlerini almay1 amaglamaktadir (Strohmeier ve Piazza, 2015: 152).

Performans degerlendirme, calisanlarin sistematik ve bi¢imsel olarak degerlendirilmesi
olarak tanimlanmaktadir. ilk olarak kamu kesiminde baslamis, 6zel sektdriin ilgisinin
artmasi ile birlikte ise yayginlagmistir. Calisanlarin performanslarinin gelistirilmesine
yonelik teknik ve yaklagimlarin artmasi sonucu isletmeler uygulamay1 kullanmak {izere

cesitli sistemler gelistirme ihtiyact duymuslardir (Uyargil vd., 2015: 212)

Insan etkilesiminde karmasik sistemlerin tasarlanmasindaki ana konulardan birisi,
sistem Ozellikleri ile insan eylemleri ve reaksiyonlar: arasindaki iligkiyi anlamaktan
ibaretttir. Baslangi¢ noktasi insanlarin nasil ¢alistiklarini, ihtiyaglari olan ve ergonomik
bir sekilde nasil ¢alismasi gerektigini anlamak; nihai hedef, ¢alisanlarin daha yiiksek
performans elde etmeleri icin son sistemlerin bir par¢asi olmalarini desteklemektir.
Teknolojik 0Ozelliklerin faaliyetlerinin merkezine insan karakterini, becerilerini,
yaraticiligini ve potansiyelini yerlestirmek sadece insanlarin teknolojiyle nasil
etkilesime girdigine odaklanmaz, ayni zamanda teknolojinin insan isini desteklemede
nasil ve neden hizmet edebilecegine de odaklanmaktadir. Peruzzini ve Pellicciari (
2017: 332-333) 1990’ 11 yillarda tasarlandiginda, bu tiir bir fikrin gliciinun temel olarak

teknolojik kisitlamalarla sinirli oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu sinirlamalar:

e Endistriyel uygulamalar i¢in genellikle cok miidahaleci ve pahali olan insan
eyleminin izlenmesi,
e Makinelerle etkili bir entegrasyona engel olan teknoloji minyatiirlesmesindeki

sinirlamalar,
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Degerlendirmek

Verileri gercek zamanli olarak yonetme ve “akilli” uygulama ile paylagsma

sorunlari.

Endustri 4.0’a uygun bir performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin gelisimlerine,

sonu¢ temelli yaklasima ve davraniga dayali yaklagima odaklanmalidir. Ciinkii bu

yaklasimlar 6grenmeyi ve yeniligi kolaylagtirmaktadir (Shamim vd., 2016: 5312).

M. Prieto ve Perez Santana (2014: 187) li¢ ana politikanin ¢alisanlarin performanslarini

tyilestirebilecegini 6nermislerdir:

Yetenek arttirict uygulamalar: Vasifli ¢alisanlar1 elde etmek igin tasarlanmstir.

Isgiiciiniin 6zelliklerini belirleyen personel siireglerine odaklanarak daha yiiksek

seviyede insan yetenekleri elde edilebilmektedir. Bu uygulama genellikle

kapsamli ise alim, titiz se¢im ve kapsamli bir egitim icermektedir.

Yetenek arttirict uygulamalar ile ilgili, performans ve potansiyel matrisi (9 kutu modeli)

arka arkaya planlama ve gelistirmede en yaygin kullanilan araglardan biri olarak

kullanilmaktadir. Kuruluglardaki yetenekleri degerlendirmek i¢in kullanilan basit ama

etkili bir aractir. Bireyler gecmis performanslar1 ve gelecek potansiyelleri olmak {izere.

iki boyutta degerlendirilmektedir (McCarthy, 2019: 1).

icin cok yeni

Ortalamanin Altinda

Ortalama/ Tyi

PERFORMANS

Siradis1 performans

1C Diistik
performans/ yiiksek
potansiyel

1B Ortalama
performans / yiksek
potansiyel

1A Yuksek
performans /
yuksek potansiyel

2C Diistik
performans / orta
potansiyel

2B Ortalama
performans / orta
potansiyel

2A Yuksek
performans / orta
potansiyel

3C Diistik
performans / diisiik
potansiyel

3B Ortalama
performans / diisiik
potansiyel

3A Yuksek
performans / diisiik
potansiyel

Sekil 8: Performans ve Potansiyel Matrisi (9 Kutu)

Yiksek

f

POTANSIYEL
Orta

'

Diisiik

Kaynak: Dan McCarthy, The Performance and Potential Matrix (9 Box Model)
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Performans: Son 3 yildaki performans sonuglari ve liderlik kabiliyeti
Potansiyel: Onemli 6l¢iide daha biiyiik liderlik roliine uygun

3 kutunun X ekseni (yatay ¢izgi) liderlik performansini, 3 kutunun Y ekseni (dikey
cizgi) liderlik potansiyelini degerlendirmektedir. Y ve X eksenlerinin bir
kombinasyonu, kutunun liderin yerlestirildigi 1zgara i¢cinde olmasini saglarmaktadir.

Faydalar1 asagidaki gibi siralanmaktadir:

Cok basit galistyor

Uygun maliyetli.

Saglam diyalog i¢in bir katalizor.

Olgiit ve beklentileri kalibre etmeye yardimet olur.

Bir kisinin fikrinden daha dogru.

o o w b E

Paylasilan sahipligi, ekip ¢alismasini kolaylastirir.
7. Gelistirme igin bir tan1 aract (McCarthy, 2019: 1).

e  Motivasyon arttirici uygulamalar: Calisanlarin algilarin1 bigimlendirerek ve
belirli rollere yonelik dogrudan tesvik ve odiiller saglayarak gerceklestirme
motivasyonlarint etkilemek i¢in uygulanmaktadir. Bu uygulama performans
yOnetimi, rekabet¢i licret, ddiiller ve tesvikler ve isglivenligini icermektedir.

o Firsat arttirict uygulamalar: Calisanlarin Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin
becerilerini ve motivasyonlarin1 kullanmalarini saglamak i¢in tasarlanmistir.
Genis is tanimlari, esnek is atamalari, is takimlari, ¢alisanlarin katilimi ve bilgi
paylagimi gibi uygulamalar bu firsatlar1 sunmak i¢in genellikle kullanilmaktadir

(M. Prieto ve Perez Santana, 2014: 187).

Calisanlar performanslar1 hakkinda rutin olarak geri bildirim almalidir. Birgok
degerlendirme yaklasimi arasinda, hedeflere gore yonetim popiilerlik kazanmaktadir.
Hedeflere gore yonetim, belirli hedeflere ulasilmasina dayanan karsilikli amag belirleme
ve degerlendirmeyi igeren bir performans degerlendirme yoOntemi olarak
aciklanmaktadir. Hedeflere gore yonetimde, hedefler beklenen sonuglarin kisa ifadeleri
oldugu belirli hedeflere karakterize edilmektedir. Katilimci1 karar vermede, yoneticiler
hedefleri ¢aligsanlara tek tarafli olarak atamamaktadirlar. Yani hedefler koyulmamakta,

yoneticiler ve c¢aliganlar, karsilikli tartisma ve fikir birligi ile hedefleri ve hedeflere
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ulagma yollarini birlikte belirlemektedir. Zaman ¢izgisi her hedef i¢in tanimlanmaktadir
ve siirekli geri bildirim vardir. Siirekli geri bildirim, yoneticilerin ve c¢alisanlarin
faaliyetleri izlemelerine ve buna gore duzeltici eylemler gerceklestirmelerine izin
vermektedir (DeCenzo ve Robbins, 2010: 243-244). Hedeflere gore yonetim, Endustri

4.0 ile uyumlu olmasi i¢in performans degerlendirme i¢in iyi bir yaklagimdir.

Peruzzini ve Pellicciari (2017: 347-348), yaslanan calisanlari Endiistri 4.0 baglaminda
desteklemek i¢in uyarlanabilir tiretim sistemlerinin tasarlanmasi ve miihendisligi igin
insan merkezli bir yaklagim oOnermiglerdir. Bdylece esnek iiretim sistemlerinin
tasarimina, insanlarin roliinii sorgulayan ve ¢alisanlarin sistem performansinin yani sira
performanslarinin nasil arttirabilecegine odaklanan 6nemli bir katki olacagi iddia

edilmistir.
2.3.2.6. Enduistri 4.0 ve Ucret Yo6netimi

Ucret yonetimi; iicretlendirme, iicret ve maas yonetimi, ddiillendirme, &diil ydnetimi
gibi isimlerle anilan ve bir isletmede kimlerin, neye goére, ne zaman ve nasil
ticretlendirilecegi ile ilgili politika, yapi, sistem ve uygulamalari kapsayan bir insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur (Ataay ve Acar, 2015:362).

Ucret yonetimi, kar paylasimi ve emeklilik planlar1 dahil olmak iizere g¢alisanlarin
ucretlerini ifade etmektedir. Bireysel nitelik gereklilikleri ve performans katkilariyla
ilgili calisanlara adil ve motive edici bir 6deme yapilmasi amaclanmaktadir. Kar
paylasimi, bir isletmenin finansal basarisinda caliganlarin katilimini amaglamaktadir.
Emeklilik planlar1 ise ¢alisanlarin finansal fonlarin1 kaybetmeme asamasinda

genisletmeyi amaglamakadir (Strohmeier ve Piazza, 2015: 152).

Dijitallesme ile birlikte orgiitler fiziksel ve zaman engellerini agmaya baglamistir.
Dordiincii endiistri devrimi ile birlikte isin zaman ve uzay boyutlar1 degismektedir ve
tiim isgiicli i¢in yeni esnek Orgiitsel firsatlar ortaya c¢ikmaktadir. Sonucunda da
geleneksel calisma saatleri yerini esnek is ve calisma saatlerine birakmaktadir. Bu
degisimin yasanmasini miimkiin kilan gesitli faktorler bulunmaktadir. Bunlardan birisi
orglitsel siireclerin ve insan uygulamalarinin bu yeni sistemle uyumlulastirilmasi ve

yoneticilerin bu dijital kiiltiire uyum saglayan orgiit ortamimi saglamasidir. Ornegin

59



ticretlendirmenin bu esnek is ve zaman ile uyumlulastirilmas: gerekmektedir (Bissola ve

Imperatori, 2018: 59).

Endustri 4.0’da (cret yonetim sistemi, calisanlarin isletmeye katkisini yansitmalidir.
Calisanlar bireysel, grup ve orgiitsel performansa dayali olarak maas almalidir.
Performans ile 6diil, yani kar paylasimi ve ek tesvik 6demesi arasinda bir baglanti
olmalidir. Boyle bir {icretlendirme sistemi organizasyonlarda inovasyon ve 6grenme

ortamin1 kolaylastirma potansiyeline sahip olabilmektedir (Shamim vd., 2016: 5312).

Ucret yonetim sistemin isletme acisindan, temel amag ve stratejiler, is ve drgiit yapist,
teknoloji gibi unsurlarmin INSAN KAYNAKLARI YONETIMI sistem ve uygulamalar
ile karsilikli bir baglantis1 vardir. Ayrica is-isgiicii piyasasi ve bu piyasa da etkili olan

aktorler ve unsurlar da ticret yapisi i¢in 6nemlidir (Ataay ve Acar, 2015:365).
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BOLUM 3: ENDUSTRI 4.0 VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
ALANINA ETKIiSI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boéliimde arastirmanin amaci, Onemi ve arastirma metodolojisine yer verilmis, saha
arastirmasi kapsaminda goriismelerden elde edilen verilerin analizinde kodlama yontemi

kullanilarak elde edilen bulgular ayrintili bir bigimde degerlendirilmistir.
3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin konusu en genis tanimi ile Endiistri 4.0’in Insan Kaynaklar1 Y&netimi
alanma etkisidir. Bu c¢alismanin temel amaci, Endiistri 4.0 ve beraberinde getirdigi
yenilik ve doniisiimlerin insan kaynaklar1 yonetimi alanina etkisini tespit etmektir. Bu
amagla, genis bir literatlir taramasi yapilmis ve literatiirde ortaya konulanlar 1s1831inda
piyasada Endustri 4.0’dan en fazla etkilenen sektorlerde faaliyette bulunan firmalarin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin konuya bakis agilar1 incelenmistir. Endiistri
4.0 akademide calisilmaya baslanali uzun zaman olmayan ve gecmisi ¢ok da eskilere
dayanmayan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Endiistri 4.0’in insan kaynaklar
yOnetimi alanina olan etkisini ve alani ne yonde doniistiirdiigiine dair yapilan akademik
calismalarin sayist olduk¢a kisithdir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin
Endiistri 4.0 konusuna bakisinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin teknolojik
gelismelerden ne sekilde etkilendiginin, literatiirde akademisyenlerin ortaya koydugu
goriigler ile uygulama arasinda tutarlilik olup olmadiginin incelenmesi bu alandaki

yazina katkida bulunmasi sebebi ile nem arz etmektedir.
3.2.Arastirmanin Sinirlari
Bu arastirma,;

e Sakarya ve Istanbul illerinde faaliyet gosteren enerji, hizmet, bilisim
teknolojileri, otomotiv, telekomunikasyon sektorlerinden 8 insan kaynaklari

yOnetimi departmani ¢aligani ile yapilan goriismelerle,

e Katilimcilarla nitel arastirma deseni olan fenomenoloji (olgubilim)’ye uygun

olarak yapilan gériismelerden elde edilen verilerle,
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e s analizi, insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi, segme ve yerlestirme, egitim ve

gelistirme, performans yonetimi ve licret yonetimi fonksiyonlari ile,
e Verilerin analizi, katilimcilarin algilart ve ikincil veri kaynaklari ile sinirhdir.
3.3.Arastirmanin Metodolojisi

Bir konunun kesfedilmesine yonelik yapilan c¢alismalarda nitel arastirmalardan
yararlanildig1 siklikla goriilmektedir. Arastirilan konu {izerinde isgiicii piyasasindan
calisan kisiler iizerine arastirma yapilirken, kisilerin konuya bakis agilar1 ortaya konmak
amaglandiginda, teori ile pratik uygulamalar karsilastirilmak istendiginde nitel aragtirma
yontemlerine  bagvurulmaktadir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicilarinin Endiistri 4.0 ve beraberinde getirdigi gelismelerin pratikte ne gibi
dontistimlere sebep olduguna dair goriislerini alabilmek i¢in yapilandirilmis miilakat

yonteminden yararlanilmistir.
3.3.1. Arastirma Deseni ve Kullanilan Teknikler

Yin (2016: 3-4), nitel ¢alismalarin ortamlarin baglamsal zenginligine katilabildiginden,
arastirma birgok insanin giinlilk yasamimi ve disiindiiklerini birgok farkli kosulda
calisilmasina olanak saglamak seklinde oldugunu ifade etmistir. Bu goriisten yola
cikarak, Endiistri 4.0’1n giderek daha fazla dikkat ¢eken bir konu olmasina bagli olarak
insan kaynaklar1 yonetimi iligkisini nitel aragtirma vasitasiyla incelemek yerinde
goriilmiistiir. Endistri 4.0 konusu bir siiredir tartisiliyor olsa bile insan kaynaklari
yonetimi ile iliskisi {izerine yogunlasan calismalara nispeten daha yakin donemde
rastlanmaktadir. Bu baglamda, yiiriitiillen tez caligmasi kapsaminda nitel arastirma
desenlerinden fenomenolojik (olgubilim) arastirma uygun goriilmiistir. Clnki
fenomenoloji, tam anlamiyla yabanci olmayan, fakat anlaminin da tam olarak
anlagilamadig konular1 aragtirmak igin bir altyapr olusturmaktadir. Teknolojideki
ilerleme temelde dayandirilan nokta olmasi nedeniyle, herkese tanidik gelmektedir,
ancak Endustri 4.0 kavrami ve insan kaynaklar1 yonetimi ile iliskisini anlamak igin

gerekli olan uygun altyap1, fenomenolojik arastirma deseni ortaya ¢ikarmaktadir.

Endistri 4.0 son zamanlarda akademik arastirmalarda siklikla karsilastigimiz bir

konudur. Ancak literatiir kisminda da ayrintili bir bicimde ele alinan ve dogrudan
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Endustri 4.0 ile insan kaynaklari yonetimi konusuna deginen c¢alismalardan bazilart

sOyle siralanabilmektedir:

Endiistri 4.0'da insan kaynaklar1 yonetimi igin biitiinsel yaklagim (Hecklau,
Galeitzke, Flachs ve Kohl, 2016); Endistri 4.0 icin Blockchain
Teknolojisini Kullanarak Ise Alma ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Teknigi
(Onik, Miraz ve Kim, 2018); Endiistri 4.0 i¢in Yonetim Yaklasimlart:
Insan kaynaklar1 yonetimi perspektifi (Shamim, Cang, Yu ve Li, 2016);
Akilli IK 4.0 - Endiistri 4.0 IK'yi nasil bozuyor? (Sivathanu ve Pillai,
2018); insan kaynaklar1 yonetimi 4.0: IK Biriminin Dijital Déniisiimii
(Bissola ve Imperatori, 2018); insan kaynaklar1 yénetimi 4.0 ve Is Tabanl
Ogrenme - Harika Bir Eslesme (Rouiller, 2018).

Yapilmis tiim bu calismalar, arastirmaciya Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 yonetimi
etkilesimine iligkin bilgi verirken, “Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi alani nasil
etkilenmektedir? Endiistri 4.0 gercekten insan kaynaklar1 yOnetimi alanini
doniistirmekte midir? Insan kaynaklari yonetimi alaninda c¢alisanlar Endistri 4.0
hakkinda ne kadar bilgi sahibiler? Kendi kurumlarinda Endiistri 4.0’1 uyguluyorlar m1?”
sorularma net bir yanit vermemektedirler. Bu sebeple, bu konulara yaklagirken
fenomenolojik arastirma deseni vasitasiyla Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 yonetiminin
insan kaynaklar1 yonetimi alani ¢alisanlar i¢in anlami {izerinde durulmaktadir. Bagka
bir deyisle, fenomenolojik arastirma deseni ile insan kaynaklar1 ydnetimi alani
calisanlarinin, (izerinde durulan bu konuyu nasil anladiklar1 ve anlamlandirdiklari, kendi
kurumlarinda uygulayip uygulamadiklar1 hakkindaki tespit ve gortslerine

odaklanilmaktadir.

Fenomenolojik arastirma, bireylerin bir olgu hakkinda yasadiklar1 deneyimleri
tamimladig1 felsefeden gelen bir arastirma desenidir (Creswell, 2013: 14). Bu olgu
hakkinda katilimcilarin tanimlamalarin1 ve tecriibelerini 6grenmek derinlemesine bir
goriisme ile elde edilebilmektedir. Bu bakimdan bu aragtirmanin veri toplama teknigi

derinlemesine mulakat seklindedir.
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3.3.2.Katiimcilarin Belirlenmesi

Arastirmanin bu boéliimiinde katilimcilarin belirlenmesi i¢in saha arastirmasi siiresince,
Turkiye’nin iki ili secilmistir. Buna gore Sakarya ve Istanbul illerinde cesitli sektdrlerde
yer alan insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calisanlar incelenmis ve katilimer grup

icerisinde yer alan kisiler kolay ulasilabilir durum 6rneklem yontemi ile secilerek, bu

kisilere telefon, bazi sosyal medya uygulamalari ve e-posta yolu ile ulasilmistir.

Gortismeler, 15.03.2019 - 05.04.2019 tarihleri arasinda Tablo 3’te gdsterilen sektorlerde

calisan 8 Insan Kaynaklar1 departmani ¢alisan ile yapilmistir.

Goriisme
Yapilan Kisi
K1

K2

K3

K4

K5

K6
K7

K8

Tablo 3’te goriisme yapilan insan kaynaklari yonetimi uygulayicilarinin hangi
sektorlerde galistiklari, unvanlart ve iller yer almaktadir. Buna gore Sakarya’da bulunan
enerji ve hizmet sektorlerinden iki IK ¢alisanina telefonla, otomotiv sektériinden bir
insan kaynaklar1 yonetimi calisanina sosyal medya aracilifi ile ve yine baska bir

otomotiv sektdriinden bir insan kaynaklar1 yonetimi galisanina e-posta yolu ile ulasilmis

Sektor
Enerji
Hizmet
Bilisim
Teknolojileri
Bilisim
Teknolojileri

Otomotiv

Telekomiinikasyon
Otomotiv

Bilisim
Teknolojileri

Tablo 3

Unvam

Insan Kaynaklar
YOneticisi

Insan Kaynaklar
Egitim ve Gelistirme
Sorumlusu

Insan Kaynaklar
Uzmani

Insan Kaynaklar
Egitim ve Gelistirme
Danismani

Insan Kaynaklar
Uzmani

Kidemli IK Is ortag
I¢ iletisim ve ¢alisan
deneyimi lideri

IK Coziimleri Satis
Uzmani
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Katihmcilarin Cahstiklar: Sektorlere Gore Dagilim

Goriisme
Sekli
Yz yuze

Yz yuze

Yz yuze

Yz yuze

Yz yuze

Yz yuze
Yz yuze

Yz yuze

Bulundugu
|
Sakarya

Sakarya

Istanbul

Istanbul

Sakarya

Istanbul
Sakarya

Istanbul



ve randevu alinmustir. Istanbul’da ise bilisim teknolojileri sektdriinden bir IK calisanina
telefonla, bir IK calisanina sosyal medyadan ve bir insan kaynaklar1 ydnetimi calisanina
e-posta yolu ile, telekominikasyon sektoriinden bir insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanina

da e-posta ile ulasilmis ve randevu alinmistr.

3.3.3.Veri Toplama Sureci

Veri toplama sirecinde tipik orneklem olarak 6zel bir bankanin “insan Kaynaklari
Yonetimi” departmanina bagli “Yetenek ve Kultlr” biriminden Oral Yalginkaya ile
pilot ¢alisma yapilarak miilakat sorular1 yeniden diizenlenmistir. Bu aragtirmanin sahasi,
Sakarya ve Istanbul illerinde bulunan bazi firmalar ile sinirlandirilmistir. Sakarya’da 4,
Istanbul’da 4 olmak iizere toplam 8 goriisme yapilmistir. Gériismeler ortalama 60-80
dakika arasinda siirmiistiir. Yapilan goriismelerde iilke genelinde, veri toplamanin
getirecegi maddi kisithlik nedeniyle, arastirmanin sinirlilign Sakarya ve Istanbul olarak

belirlenmistir.

Arastirmay1 miimkiin kilan tabi ki uygun bir saha alaninin olmasidir. Ama purtizsiiz bir
saha alanindan da bahsetmek miimkiin degildir. Saha aragtirmasi esnasinda K2 ve K3
ses kaydi alinmasina izin vermedikleri igin goriismeler not alinarak saglanmistir. Saha
goriismeleri siiresince en biiyilk sorun ise, sosyal medya veya diger mecralar
kullanilarak ulasilmak istenen insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin zaman veya
diger baz1 kisitlayic1 nedenlerden dolayr goriismeyi kabul etmemeleri olarak ifade
edilebilir. Sahada karsilasilan gugliklerden biri de, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicilarinin goriismelerde ifadelerini son derece dikkatli kullanmalaridir. Bazi
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilart ise kurum olarak bu tir uygulamalara dahil

olamayacaklarini belirterek goriigmeyi kabul etmemislerdir.
3.4.Arastirmanin Analizi

Arastirma verilerinin analizi, verilerin tamami toplandiktan sonra yapilmistir.
Katilimcilara toplam 37 soru sorulmustur. Bu baglamda katilimcilarla goriismelerin
analizinde son zamanlarda diinyada ve tlkemizde nitel analiz arastirmalarinda siklikla
kullanilan, ayrica nitel ve karma metot arastirmalari i¢in profesyonel bir yazilim olan
MAXQDA 18 programindan yararlamilmistir. Metinlerin  sistematik  olarak

degerlendirilmesine ve yorumlanmasina yardimci olan bir bilgisayar yazilim programi
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olan MAXQDA 1989 yilindan beri arastirmacilar tarafindan kullanilmakta olup

giiniimiizde hala nitel arastirmalar i¢in gelistirilmeye devam edilmektedir.

MAXQDA 18°de hiyerarsik bir kodlama sistemi kullanilabilmektedir. Ayn1 zamanda
hem metin Gzerinden hem de ses kaydi lizerinden de kodlama ve analiz yapabilme
imkan1 saglayan yazilim arastirmaciya zaman ve enerji tasarrufu kazandirmaktadir.
Buna gore bu tez galismasi kapsaminda tercih edilen yol, goriismelerden elde edilen

verilerin yazili metin iizerinden kodlanarak analiz edilmesi olmustur.

3.5.Arastirma Bulgulari

Arastirmanin  bu bolimii literatiir taramas: sonucunda elde edilen sorunsallar
dogrultusunda, saha arastirmasi kapsaminda yapilan goriismelerden elde edilen verilerin

icerik analizinden olugmaktadir.
3.5.1. Endiistri 4.0’ Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alanina Etkisi

En genel anlamiyla Endiistri 4.0 insan kaynaklar1 yonetimi alaninda heniiz ¢ok yeni bir
kavram gibi goriinse de varlig1 her gegen giin hissedilmeye baglayan bir olgudur. Artan
dijitallesme ve otomasyon insan kaynaklar1 yonetimi alanini da ele gecirmeye baslamis
ve literatir incelemesi sonucu Endustri 4.0’m insan kaynaklart yOnetimini
doniistiirdiigiine yonelik bazi akademisyenlerin (Marvel vd., 2016: 599-626; Liboni
vd.,2019: 3; Sivathanu ve Pillai, 2018: 5; Malik, 2019: 212; Jain, 2018: 57; Onik, Miraz,
ve Kim, 2018: 2; Rouiller, 2018: 7; Strohmeier, 2018: 4; Barnatt, 2016: 8; De Mauro
vd., 2016: 2-3) goriisleri incelenmistir. Ve bu konu ile ilgili katilimcilara Endiistri 4.0’
insan kaynaklar1 yoOnetimi departmanlarinda yardimci olup olmayacagina iliskin
goriisleri sorulmustur. Buna goére insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin Endustri
4.0’in insan kaynaklar1 yoOnetimi departmanlarinin isini kolaylastiracagina iliskin

goriisleri Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4

Katilimcilarin Endiistri 4.0°1n insan kaynaklari yonetimi departmaninin isini
kolaylastiracagina yonelik goriisleri

Katihhmeillar Kod Yorum

1.Katime1r  End 4.0 ve insan kaynaklari Evet
yonetimi\kolaylastirma
2 Katilime1  End 4.0 ve insan kaynaklari Evet. Sistematiklik oldugu zaman bir¢ok insan
yonetimi\kolaylastirma kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonu birlikte calisacak.
Boylece objektif veriler ortaya ¢ikacaktir.
3.Katihimer End 4.0 ve insan kaynaklari Kesinlikle kolaylagtiracaktir. Hatta yerini alacaktir. Bu
yonetimi\kolaylastirma dontigiimler sayesinde daha az insan giiciine ihtiyag
olacagindan, insanin sadece karar mercilerinde yer
almasi yeterli olacaktir.

4 Katihmc1  End 4.0 ve insan kaynaklari Evet kesinlikle
yonetimi\kolaylastirma

6. Katilime1  End 4.0 ve insan kaynaklar1 Evet kolaylastiracak.
yonetimi\kolaylastirma

8 Katilimc1  End 4.0 ve insan kaynaklar1 Evet
yonetimi\kolaylastirma

Tablo’dan da anlasilacagi lizere 6 katilimci goriismeler esnasinda Endiistri 4.0’1n insan
kaynaklar1 yOnetimi departmanmma hem yardimci olacagmi hem de isini
kolaylastiracagini dile getirmistir. Buradan insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin
Endiistri 4.0 konusunda olumlu tutum igerisinde olduguna iliskin bilgi edinmek
mimkunddr. Tam da bu yaklasimlara karsi ¢ikan bir insan kaynaklari yonetimi

uygulayicisi bunu su sekilde ifade etmektedir:

“Planlama ve strateji konusunda zorlastiracak taraflar: var. Kime nasil yatirim
yapacaginizt iyi kestirmek lazim. Bundan 20 sene once muhasebeci yetistirmek
istiyorsaniz ogretiyordunuz ezberletiyordunuz 20 sene onu kullaniyyordunuz.
Ama suan da egittiginiz hi¢cbir seyi 20 sene boyunca ¢alisandan bekleyemezsiniz.
Or: bugiin ehlivet alan birinin 20 sene sonra aymi sekilde araba
kullanabilecegini diisiinmek zor. Arabamin gaz freni olmayacak belki de.”’(K4)

Insan kaynaklari yonetimi alan1 uygulamalarini kolaylastirmasinin yaninda planlama ve
strateji kisminda Endiistri 4.0’1n zorlayacagini ifade eden katilime1 gegmisten 6rnekler
vererek gelecege yonelik kaygilarin neler olabilecegini dile getirmistir. Bu tarafindan
bakilirsa Endiistri 4.0 insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 alaninda bir belirsizligi

ve zorlugu da beraberinde getirecek gibi gozuikmektedir.
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a. .Endiistri 4.0’ Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Etkisi

Arastirmanin bu kisminda katilimeilarin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan
en fazla etkilendigini diisiindiikleri fonksiyonlar1 bazi1 kod temalar1 olusturularak Sekil

9’da gosterilmeye calisilmistir.

cJ ]

iK planlamas (2) Secme-Yerlestirme (3)

(Gl

IK Fonksiyonlarn (0)

[CH|
Is Analizi (4)
Sekil 9: Katilimcilarin Endiistri 4.0’dan en fazla etkilenecegini diistindiikleri insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin dagilimi

Katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan en fazla etkilenecegini
diisiindiikleri “Is Analizi” 4 kez deginilen kod temasi, “Se¢me-Yerlestirme” 3 kez
deginilen kod temas1, “IK Planlamas1” 2 kez deginilen kod temas1 olarak Sekil 9’da
belirlenmistir. Katilimcilarin bundan sonra ise en fazla etkilenecegini diistindiikleri
insan kaynaklar1 yénetimi fonksiyonu “IK planlamasi1” olarak tespit edilmistir. Bu kod
temalar1 disinda Endiistri 4.0’1n suan da etkiledigi varsayilan insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlar;, “Egitim ve Gelistirme”, “Performans Yonetimi”, “Ucret Yonetimi”

katilimcilar tarafindan diisiik olasilikla etkilendigi diisiiniilen fonksiyonlar olmustur.

b. Endiistri 4.0’ da Insan ve Makine Etkilesimi

Zhong ve meslektaglart (2017:12)’nin yapmis oldugu calismada yakin gelecekte
Endiistri 4.0’da insanlar ve makinelerin, endiistriyel ortamlarda biligsel teknolojiler
kullanarak isbirligi i¢inde ¢alisacagina iligkin 6ngoriide bulunulmustur. Bu ¢alismanin
aksine Liboni ve meslektaglart (2019: 11), tekrarlayan ve elle yapilan islerin
kaybolmakta ve makinenin insan is giiciiniin yerini almakta olduguna iligkin negatif bir
etkinin olacagini ongormiislerdir. Bu caligmalardan yola cikilarak goriisme yapilan

katilimcilara en genel anlamiyla Endiistri 4.0’1 insan ve makine is birli§i veya
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makinenin insanin yerini almasi seklinde goriip goérmedikleri sorulmustur. Asagidaki
tabloda “insan ve makine” ana baglig1 ad1 altinda “makinenin insanin yerini almasi” ve
“insan makine is birligi” alt bagliklar1 ile katilimcilar ile yapilan goriismeler kodlanarak

sayisallastirilmistir.

Tablo 5

Katihhmcilarin Endiistri 4.0 karsisindaki goriislerine dair dagilim

Kod Sistemi Listlma  2Kathmo 3Kathmo 4Katlimo 3Kethmo | 6Kgthima | 7Ketlima | 8Katlhme TOPLAM
4 (5 Tnsan ve makine 1 1

(4 makinenin insanin yerini alm 5 3 1 1 2 1 1

(2 insan makine ishirlig 1 1 3 1 1

5 T0PLAM ' ' ]

Tablo 5’te goruldiigii gibi goriisme yapilan 8 insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicisi
kodlanan temalardan toplam 23 kez bahsetmislerdir. 23 kez bahsedilen kod
temalarindan en fazla vurgulanan kod temasi 14 kez deginilen “makinenin insanin
yerini almasi* kod temasidir. Dolayistyla katilimcilar Endiistri 4.0 ile birlikte makinenin
insanin yerini alacag goriisii lizerine yogunlagirken, 7 kez “insan-makine is birligi” kod
temasina deginerek goriislerini dile getirmislerdir. Goriisme yapilan insan kaynaklar
yonetimi uygulayicilarindan 2’sinin  Endiistri 4.0’ isleri her iki sekilde de
etkileyebileceginden yani makinenin hem insanin yerini alacagini hemde bazi alanlarda
insan-makine isbirligi igerisinde g¢alisilacagini vurgulayarak “insan ve makine” kod

temasi ile bahsetmeleri ayrica dikkat ¢ekicidir.

Endiistri 4.0’ “makinenin insanin yerini almas1” oldugu goriisiine yogunlasan ve ayni
zamanda “insan makine is birligi” de oldugunu ifade eden Enerji Sektoriinden bir insan

kaynaklar1 yonetimi uygulayicisi durumu soyle ifade etmektedir:

“Endustri 4.0 insan giiciinii azaltiyor. Endiistri 4.0 gitgide insanin yerini altyor.
Nedeni, ornegin eskiden giseler vardi. Bugiin OGS geldi. Bu bir endiistri
gelisimidir. Belki 4.0 ‘a gegmeyen bir evrim ama bir otomasyon sistemi. Bugiin
gise memurlart yok. Insan kaynaklarmin literatiirde tamimlanmus  biitiin
uygulamalarinda, performans, iicret, disiplin, oneri, ozliik, kadro, sikayet,
kariyer planlama, nitelik ve yetkinlik tablolari, hepsinin icerisinde bulundugu bir
intranetimiz var. Bu faaliyetleri normalde 4 personel ile yiriutmemiz gerekirken
tek personelle bunu yiiriitebiliyoruz. Ciinkii yazilhm geri kalanini yapiyor. Insan
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kaynaklar: miidiiriiniin %50°si patrondur %50°si ¢alisandir. Patronun nezdinde
zam yapmaya ¢alisirsiniz ama ayni zamanda sizde bordrolu iscisinizdir. Is¢inin
de patronun da sizden beklentisi vardwr. Bu ¢ercevede diistiniirsek faaliyetler
hatasiza yakin doniiyor. Ciinkii arka tarafta bilgisayar algoritmasi ¢alistyor ya
da hatamin netlerini buluyorsunuz Annesi —babasi olmiiyor, hastalanmiyor,
rahatsizlanmiyor, kiismiiyor, istifa etmiyor bunlarin hi¢chiri olmuyor, olmadigt
i¢in yazilim mutlak dogru c¢alistyor. Patron géziiyle de 4 yerine 1 personel
calistirtyorsunuz. Personel verimliligi kar marjint arttiriyorsunuz. 4 adamin
yvapacag isi 1 adam yapiyor bizde ¢alisan personele daha fazla iicret veriyoruz.
Is¢i tarafindan bakinca hatasiz yiiriitiilen islem bana destek prosesi, patron
tarafindan bakinca verimli bir proses o yiizden faydali.” (K1)

Burada dikkat ¢eken en onemli husus otomasyonla ortaya ¢ikan isgiicii kaybina dair
yapilan vurgudur. Teknolojinin hizli bir sekilde hayatimiza girmesiyle birlikte belki de
bircok alan da g¢alisan isglicii artik verimsiz olarak goriilmekte ve yerini teknolojiye
birakmakla apayri bir isgiicii kaybimna neden oldugu gozlemlenmektedir. Makinenin
insanin yerini almasi1 bir durumun tehdit olarak algilanmas ile ilgilidir. Bu durumda bir
durumu tehdit olarak algilamada issizlik 6nemli bir etkendir denebilir. Diger bir ifade
ile teknoloji ile ne kadar etkilesim igerisine girilirse isgiicli kaybina iligkin verilerin
artmas1 o kadar muhtemel olmaktadir. Issizlik ile makinenin insanin yerini almasi
arasinda dogrudan ve giiclii bir iliski s6z konusudur. Uretim ve Planlama ortaminda
kullanilacak olan cihaz ve programlar oldugunda insana gerek kalmayacaktir.
Teknolojinin gitgide hayatimizin olmazsa olmazi haline gelmesi insant makine ile
igbirligi yapma zorunluluguna gotiirmektedir. Katilimci, makinenin insan ile isbirligi
yapma durumunda bir tehditten ¢ok destek olarak gérilme yoniine de vurgu yapmuistir.
Calisanlarin islerini yapma da ve isletmelerin kar oranlarini arttirma da makine ile
isbirligi yapmalariin faydali olarak goriilmesinde endiistriyi daha anlamli kilmasinin

o6nemli bir etkiye sahip oldugu goériilmekte denilebilir.
c. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Dijitallesme

Insan kaynaklar1 yonetimi profesyonellerinin hem kendi birimlerinde dijital olarak
caligmas1 hem de organizasyonlarin diger birimlerinin de “dijital” olmasi i¢in 6nemli bir
rol iistenmekte oldugunu belirten Jain (2018: 57), insan Kaynaklar1 yénetimi alaninda
dijital doniisiim siirecinin bazi adimlar ile baslatilacagini belirtmistir. Caligmanin bu
kisminda katilimcilara bu siire¢ icin hangi adimlarin gerekli oldugu seklinde soru
yoneltilmistir. “Dijital doniisiim siireci” kod temas1 ana baslig1 altinda 8 kod temas alt

baslig1 olusturulmus ve Sekli 10’da incelenmistir.
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]
Diger isletmelerle kiyaslama (8)
A

] @]
Dijital bir IK ekibi olugturmak (7) Karma bir isglictinii koordine etmek (7)

]

Daha yiiksek slre¢ otomasyonu (7)
]

@] *_/__/__——— e f’\’enl insanlan IK meslegine yénlendirmek (4)
Dijital donlglim sdreci (

Temel cekirdek teknolojisini yikseltmek (7 / \

Politikalar yeniden tanimlamak (6)

Inovasyonu IK icerisinde temel bir strateji haline getirmek
(8
Sekil 10: Katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi Departmanlarinda Dijital Doniisiim

Siireci Baslamasi I¢in Gerekli Gordiikleri Adimlarin Dagilimi

Sekil 10’a gore katilimcilarin, “Dijital doniisiim stireci” kod temasi ana baslig1 altinda
en fazla ortak goriis bildirdikleri kod temas1 “Inovasyonu insan kaynaklar1 ydnetimi
icerisinde temel bir strateji haline getirmek” ve “Diger isletmelerle kiyaslama” kod
temasidir. 7 katilimci, “Temel ¢ekirdek teknolojisini ylikseltmek”, “Karma bir iggiiciinii
koordine etmek”, “Dijital bir insan kaynaklar1 yonetimi ekibi olugturmak™ ve ‘“Daha
yiiksek siire¢ otomasyonu” kod temalarini gerekli gérmiislerdir. 6 katilimci “Politikalar
yeniden tanimlamak” kod temasini gerekli goriirken, 4 katilimer tarafindan en az gerekli
goriilen kod temast “Yeni insanlar insan kaynaklar1 yonetimi meslegine yonlendirmek”
olarak bildirilmistir. Buradan, insan kaynaklar1 yonetimi departmaninda dijital doniistim
siirecinin baglamasi i¢in gerekli adimlarin ¢oguna katilimcilarin katildig1 varsayimina
ulagilabilir. Ayrica bu siirecin tanimlanmasi gelecekte, insan kaynaklar1 yonetimi

departmanlarina bir yol gosterici olarak diigiiniilebilir.

Teknolojik uygulamalarin insan kaynaklart yonetimi uygulayicilarinin  yerini

alabilecegini sdyleyen bir katilimc1 bu konudaki goriisiinii su sekilde dile getirmistir:

“Alabilir. Simdiden aliyor. Eskiden elden alinan iicret ve bordrolar simdiden
dijital ortamda iletilebiliyor.”(K4)
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Burada katilimcr teknolojinin insan kaynaklart yonetimi uygulayicilarinin yerini hali
hazirda aldigini belirterek gelecekte de alabilecegini 6ne siirmiistiir. Bu noktada yine
makinenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin yerini alacagi seklinde yorum

yapilabilir.

Marvel ve meslektaslar1 (2016: 599-626), insan kaynaklar1 yonetimi’de teknolojinin
benimsenmesinin teknoloji ile insan arasindaki mesafeyi azaltilabilecegini One
stirmiislerdir. Bu calisma esas alinarak, katilimcilara insan kaynaklari yOnetimi
uygulayicilarinin  teknoloji  kullanmaya istekli olup olmadiklar1 sorulmustur.

Katilimcilarin bu konuyla alakali yorumlarina asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 6

Katilimcilarin teknoloji 6grenme ile ilgili goriislerinin dagilin

Katihmcilar Cevaplar

1.Katilimet Evet istekliyim.

2.Katilimei Evet.

3.Katilimet Evet, kendine deger katacagini ve yenileyecegini diisiiniince oldukca elzem
bir davranistir.

4 Katilime1 Kendi adima evet istekliyim. Yeni nesil i¢in ise daha biiyiik bir evet. Yeni
nesil zaten teknoloji ile doguyor.

5.Katilimei Evet

6.Katilimet Yeni teknolojileri 6grenmeye istekliyim.

7.Katilime1 Evet istekliyim, rekabetin yiiksek oldugu bir ortamda ik ¢alisanlarini bu

duruma yoneltilmektedir.

8 Katilimci Ben istekliyim ama insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligsanlarinin ilgi ve yas
grubuna gore 6grenme istegi degisiklik gosterir

Burada tiim katilimeilar teknoloji 6grenmeye istekli olduklarint belirtmislerdir. Dikkat
ceken bir husus yas grubuna gore degiskenlik gosterebilecegi vurgusudur. Gelecek
kusaklar1 diigiintirsek onlar hali hazirda zaten teknoloji ile dogmaktadirlar. Ama
digerleri bu teknolojiyi 6grenmek durumunda kalmaktadirlar. Bir diger teknolojiyi
ogrenmeye iten sebep olarak “rekabet” unsuru gosterilmistir. Rekabetin yiiksek oldugu
ortamlarda insan kaynaklari yonetimi uygulayicilar1 daha fazla teknoloji 6grenmeye
yonlendirilmelidir. Boylece siirdiiriilebilir bir rekabet ortami1 olusturulabilecegi

sOylenebilir.
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d. Endiistri 4.0t Tetikleyen Teknolojik Unsurlarin Insan Kaynaklari

Yonetimi Alam ile Etkilesimi

Endiistri 4.0’in teknoloji ile etkilesimli olmasinin yaninda ortaya ¢ikmasinda 9
teknolojik unsurun etkili oldugunu ifade eden bir ¢cok goriis akademisyenler (TUSIAD,
2016: 25; Banger, 2017: 37; De Mauro vd., 2016: 2-3; Richert vd., 2016: 142-143; Erl,
Khattak ve Buhler, 2015: 45; Zhong vd., 2017: 5; Sunder, 2012: 7; Vasseur ve Dunkels,
2010: 3; Wang vd., 2015: 2; Minoli, 2013: 1; Strohmeier, 2018: 4; Gluschke, Casin ve
Macori, 2018: 70; Rittinghouse ve Ransome, 2010: 26; Barnatt, 2016: 8; Faller ve
Feldmiiller, 2015: 90) tarafindan sunulmustur. Bu goriisler neticesinde katilimcilara
Endiistri  4.0’1 tetikleyen 9 teknolojik unsurdan insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarmin etkilenip etkilenmedigine dair goriislerini bildirmeleri istenmistir.
Ayrica miilakatlar boyunca katilimcilarin Endiistri 4.0’a iliskin teknoloji temelli
yaklagimlar1 ana baslik olan “teknolojik unsurlar” kod temasinda belirlenmeye
calistlmistir. Katilimcilarin Endiistri 4.0 ve tetikledigi 9 teknolojik unsurun insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarimi etkilemesine ve diger teknolojik unsurlara iliskin

goriisleri Sekil 11°de gosterilmistir.

(Gl

Mesnelerin interneti (7)
A

Biydik Veri ve Analiz (6)

(G|

Bulut Bilisim (5)
Siber gliwvenlik (&)

Alallr Robotlar (4)

\@

d_—~—~”" —— Teknolojik unsurlar (34%
(G
Siber fiziksel sistermler ve Slmulasyon (5)
Eklemeli dretim(3D basks) (3)

Ar‘ttlrllmls Gergeklik (5)

Yatay/Dikey sistern entegrasyonu (5)

Sekil 11: Katilimcilarin Endiistri 4.0 ve tetikledigi 9 teknolojik unsurun insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini etkisine ve diger teknolojik unsurlara iliskin

goriislerinin dagilimi
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Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calisan katilimcilar 34 kez “teknolojik unsurlar” kod
temasina deginmislerdir. Bu kod temasi katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarina etkisi noktasinda teknolojik unsurlar ile alakali diger farkli goriislerini
kapsamaktadir. Burada insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini en fazla etkileyen 9
teknolojik unsurdan “nesnelerin interneti” kod temasina katilimcilar tarafindan 7 kez
deginilmistir. 8 insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicisinin bildirimde bulundugu bu
arastirmada, “blylk veri ve analiz” ve “siber giivenlik” kod temalarina 6 kez

deginilmistir. Ayn1 zamanda “bulut bilisim”, “siber fiziksel sistemler ve simiilasyon” ve

“yatay/dikey sistem entegrasyonu” 5 kez deginilen diger kod temalaridir.

Bununla ilgili hizmet sektoriinde bulunan Egitim uzmani unvanma sahip bir insan

kaynaklar1 yonetimi uygulayicisi su ifadeleri kullanmistir:

“Biiyiik veri ve analiz, 1000 ve iistii yerlerde bizim kullandigimiz sistemler
kullanilirsa Endiistri 4.0° 1 etkiler. Akilli robotlarin, insan kaynaklar: yonetimi
tarafinda ¢ok faaliyet yiiriitecegini zannetmiyorum. Siber fiziksel sistemler ve
similasyon da fazla ik y1 etkilemez. Arttirilmig gerceklik, is saghgr ve
giivenliginde kullaniyoruz. Or: Sanal gerceklik gozliigii. Is saghg ve giivenligi
Ik alanmi mi tartismak lazim. Eklemeli iiretim ve 3D etkilemez. Yatay dikey
entegrasyonu kesinlikle etkiler. Buluz bilisim sirket olarak tercih etmiyoruz.
Etkilemez. Siber giivenlik artik bizi ¢ok fazla etkiliyor. Ciinkii KVK Kanunu ¢ikti.
2019 Eyliil itibariyle uygulama zorunlulugu var. Nesnelerin interneti zaten hali
hazirda bizi etkiliyor. ”(K2)

Katilimcinin ifadelerinden de anlasilacagi gibi Endiistri 4.0’1n etkilesim igerisine girdigi
teknolojik  unsurlar insan kaynaklar1 yonetimi  fonksiyonlar1 ¢ergevesinde
diistintildiiglinde isletmenin tercihlerine bagli oldugu gozlemlenmektedir. Bu durumun
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilar1 arasinda isletmelerin biiylik ve kiiclik 6lgekli

olmalar1 durumuna gore de farklilik gostermekte oldugu sdylenebilir.
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Tablo 7

Katilmcilarin Endiistri 4.0°1n insan kaynaklar1 yonetimi alanim etkileyecegini

Katihhmcilar
1.Katilime1

1.Katilimel1

1.Katilime1

1.Katilime1

1.Katilimel

1.Katilimet1

2 Katilimei
2 Katilimei

2 Katilimei

2 Katilimei

2 Katilimei

2 Katilimei

2 Katilimei

3 Katilime1

3 Katilimei

3 Katilimei

3 Katilime1

4 Katilimci
4 Katilimei

4 Katilimei

5.Katilimel
5.Katilimel
6.Katilimci

diisiindiikleri Teknolojik unsurlar ile ilgili 6ne ¢ikan goriisleri

Cevaplar
Ciinkii bir sistem var hata yapmayan, duygusal davranmayan, isin reelini lgen

Endistri 1.0’a geldigimizde buharli makinelerin olmadigi veya Endustri 2.0’a
geldigimizde hidrolik preslerin olmadigi zaman kisi elle doviiyordu bunu. Bir metal sac1
1 saatte 3 is¢i doviiyorken simdi bir metal sac1 10dk’da 1 pres doviyor

Teknoloji gelisiyor, teknoloji gelistikge farkli imkanlar olacak, farkli imkanlar oldukga
bu isi daha hizli ya da daha az personel ile yapacagim. O yiizden pazarlama verisiyle,
operasyon verisini gelisen teknoloji ile harmanlamak lazim.

11 dis1 olursa videolu gériisme yapiyoruz
Ama suan da bizim bunu yapmamiz 30dk. Ciinkii bu verilerin hepsini farkli zamanlarda

sistemden aliyorum. Sehirpoint temelli bir intranet IK portali.

Suan da 15 sn.de elinizde olan bir bilisim var. Kisinin hafizasina dayali salt bilgi
(kanunlar, bordro ve 6zliik bilgileri..) bunlarin hepsini artik yazilim yapiyor.

Ciinkii gitgide teknoloji hayatimizin olmazsa olmazi haline geldi

Teknolojik gelismelere uygun olarak etkin ve verimli ikp’ye yonelecegiz. Teknoloji ve
verimlilik esas olacak.

Benim alacagim pozisyon belli is gereklilikleri, yetkinlikler, mezuniyeti, yasi, diger
egitimleri belli ise alimda kisi cv verdiginde ise alimda sistem otomatik birbirleriyle
karsilastiracak ise alimdaki karar mekanizmasi ortaya ¢ikacak.

Dogru sistem kurulmasi lazim ki tam anlamiyla ortadan kaldirsin.

Teknolojiye yatirim yapryorsundur ama mesela insanin bir yilda alacagi iicret maliyetini,
teknolojiye yapacagin yatirimi diisiiniiyorsun

Teknolojiyi yonetecek yeni bir IK’c1 olmasi lazim. Makine ‘ye bir sey vermezsen
tcretleri neye gore neyi hesaplayacak. Yapay zeka’y: koyarlarsa bittik

Mevcut hali hazirdaki diinya genelinde, Avrupa’daki IK yeni sistemlerini arastirdik,
altyapimiz hazir olan bilgi iletisim teknolojilerinde iyiyiz.

IK departmaninda yapmis oldugumuz dijital déniisiim sayesinde gelen basvurular igin 6n
degerlendirmeyi hizli ve verimli bir sekilde gerceklestirebiliyoruz

Bu siirecin asil paha bigilemez pargasi ise bu siire zarfinda olusturulan ve 6grenmeye
devam eden veri madenidir.

Planlama siireci daha ¢ok analiz edebilme yetisini ilgilendirdigi i¢in makinelesmenin bu
fonksiyon igin gerekliligi daha gorecelidir.

Makinelesme bu siireci daha hizli isleyerek, nitelikli kisilerin degerlendirmesini
hizlandirabilir ve ihtiyaci ortadan kaldirr.

Ciinkii manuel emegin yerini dijital emek alacaktir.

Chat bootlar sayesinde face to face mulakatlar azalacak ve robotlarla milakat sureci
baslayacaktir.
Egitimlerin konsepti daha dijitale donecektir diye diisiiniiyorum.

Heniiz etkilemiyor. Bu teknolojilerin geliserek biraz daha ucuzlamasi gerekir.
Kesinlikle degisecek. Dijital sistemlerin yonetimi ve tasarimu kritik yetkinlikler olacak.

Isgiicii piyasasi insandan robota gecis yapacaktir ve bu isgiicii olarak olumlu y&nde
ilerleme kaydedecektir.
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6.Katilime1 Makinelerden alinan veriler daha saglikli olacaktir ve olumlu yonde katkisi olacaktir.
6.Katilimc1 Makinelere enerji verdiginiz miiddetge calistirabilirsiniz,

6.Katilime1 Alabilir. Simdiden aliyor. Eskiden elden alinan iicret ve bordrolar simdiden dijital
ortamda iletilebiliyor.

7.Katilime1 Mavi ve beyaz yakali galisanlarda yetkinlikler degisecektir, daha donamimli akillik
kararlar alabilen teknolojiye ayak uyduran personelleri se¢ici kilmistir

7 Katilimet Maas ve puantaj hazirlanmasi konusunda maas hesaplamasini artik ¢ok gelismis
programlar kisa siirede hazirlayabiliyor.

7.Katilime1 Calisanlarin is ile ilgili tercihleri genelde beden isi daha az olan iglere 6ncelik veriyorlar,
teknolojiyi kullanarak kisa siirede yapilan isleri tercih ediyorlar.

8.Katilimcer Basta da soyledigim gibi heniiz isglicli piyasanin bu teknolojiye hakim ve uygulanabilir
durumda olduklarini diigiinmiiyorum.

8 Katilimci Yapay zekayla birlikte buradaki tutum ve davraniglarin 6lgiilebilecegini diistinityorum
8 Katilimc1 Mekan kavramim ortadan kaldiracaktir

8.Katilimci1 Egitim, performans yonetimi, bordro, 6zliik isleri gibi sinirlar1 ve kurallari belli olan
islerde rahatlikla kullanilabilecegini diistiniiyorum.

8.Katilimer Toplumun bityiik kismimi digarda birakabilecek bir teknoloji.

Tablo 7’de de g6zlendigi gibi, s6z konusu teknolojik unsurlar Endiistri 4.0’1 tetiklemis
ve birgok etkilesimle birlikte her alanda kendini hissettirmeye baglamis denilebilir.
Ancak burada asil deginilmek istenen insan kaynaklar1 yonetimi alanidir. Dolayisiyla
burada, ulasilmak istenen ana tema teknolojik unsurlarin insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarina etkisini go6zlemlemektir. Genel anlamda teknoloji insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarini gelistirmekte ve isini kolaylastirmakta, ayn1 zamanda bircok
yeniligi beraberinde getirmektedir. Bir baska noktada bu teknolojiyi yonetecek bir insan
kaynaklart yonetimi uygulayicisinin olmasi gerektigi de katilimcilar tarafindan

belirtilmistir.
e. Endiistri 4.0’1n getirdigi yeniliklerin maliyete olan etkisi

Endistri 4.0 ve beraberinde gelen yeni uygulamalar maliyet kaynagi olarak
gorulebilmektedir. Endiistri 4.0’in  maliyet kaynagi olduguna yonelik birgcok
akademisyen (Lorenz vd., 2015: 5; Hecklau ve meslektaslari, 2016: 3; TUSIAD, 2016:
33-34; Malik, 2019: 214; Onik, Miraz, ve Kim, 2018: 2-5; Buzko vd.,2016: 27-28;
Barnatt, 2016: 8) goriislerini bildirmistir. Bir yeniligin maliyet kaynagi olarak
gorlilebilmesi i¢in Oncelikle buna sebep olan unsurlar1 incelemek gereklidir. Endiistri
4.0 gilinlimiizde cokga tartigilan bir kavram olmakla birlikte gelismislik asamasinda bir

toplum igin yenilik ve maliyet kaynag: olarak diisiiniilebilmektedir. Isletmeler Endiistri
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4.0’1n getirdigi yeniliklere uyum saglamak i¢in belli bir maliyete katlanmak veya diigiik
bir maliyete katlanarak karlarimi arttirmak durumunda kalmaktadirlar. Endiistri 4.0’1n
getirdigi yeniliklerin maliyet agisindan nasil ongoriildiigiine iligkin organizasyonlarin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarina goriisleri sorulmustur. Asagidaki tabloda ana
baslik “maliyet” kod temas: altinda iki alt baglik olan “disiirlir” ve “arttirir” kod

temalari ile katilimcilarin goriisleri alinmak istenmistir.

Tablo 8
Katilmcilarin Endiistri 4.0°1n getirdigi yeniliklerin maliyete olan etkisi hakkindaki

goriislerinin dagilim

Kod Sistemi Liathmer 2Kathmer | 3Kathmer 4Ksthme SKathmer 6Kathme 7Kathme 8Katime | TOPLAM
F] --:_‘Maliyet 3 3 1 1 2 1 ?

& digirdr 3 1 1 1 1 2

& arttinr 1 1

5 TOPLAM :

Goriismelere dayanarak Endiistri 4.0’1n maliyet kaynagi olarak goriilmesinden toplam
24 kez bahsedilmistir. Tablo’da yogunluklara bakildiginda c¢ok ac¢ik bir bigimde
Endiistri 4.0’mm maliyeti “diislirme”si kod temasma 9 kez deginilmesi dikkat
cekmektedir. Higbir goriisii net olmayan insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilart ise bu
durumu yalnizca “maliyet” kaynagi olarak gordiiklerine isaret etmektedirler. 13 kez
deginilmesiyle “maliyet” kod temasi net bir bicimde anlasilirdir. Dikkati ¢eken diger bir
husus ise, Endustri 4.0’1n maliyeti arttiracagina yonelik 2 kez deginilen “arttirir” kod
temasidir. Maliyeti diisiirme ve arttirma hususuna vurgu yapilirken bir insan kaynaklari

yonetimi uygulayicist bunu su sekilde dile getirmektedir:

“Evet ama, bizim sabit maliyet dedigimiz noktada maliyeti var. Maliyeti
diigiiriiyor. Fakat hayata gecirme maliyeti yiiksek. Bunun bir basabas noktasina
bakmak lazim. Or: 3000tl briit verdiginiz bir insan kaynaklari yénetimi
uzmaniniz var. Bir sistem getiriyorsunuz bunun hayata ge¢me siiresi 5 ay ve
15000t sonra da aylik olarak 2000t 6demeye devam edeceksiniz. Simdi siz
insan kaynaklart yonetimi uzmanint birakip bu sistemi alir misiniz? Maliyeti her
haliikarda asag ¢ekiyorsunuz. Or: ortalama senelik 25000 dolar maliyeti olan
bir teknoloji var. 3 insan kaynaklar: yénetimi uzmanmina 25000 dolar verir
miyim? Soru bu yani. Isveren maliyeti olarak diisiiniirsek 2500t]’ye insan
kaynaklart yonetimi uygulayicist bulabilir misiniz? Bulamazsiniz. ”(K7)
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Gorlisme esnasinda katilimer Endiistri 4.0’1n maliyet kaynagi olarak goriildiigiinii, fakat
isletmenin her iki sekilde de zaten katlanmakta oldugu bir maliyetin oldugunu
sOylemistir. Bir teknolojiyi alip uygulamaya koymaya kalkildiginda her haliikarda bir
maliyet zaten olusmaktadir. Onemli olan bunun maliyeti diisiirme veya arttirma
planlamasinin iyi yapilmasidir. Yine bir baska katilimer ise bunu su sekilde

yorumlamaistir:

“Evet. Siber veriler, yazilimcilara olan ihtiyag, internetin maliyet kisimlari, or:
sanal egitim. Bizim kurumumuzda mentorlar var. Kurum icerisinden 40-50 is¢iyi
biz egitim almasi i¢in gonderiyoruz. Daha sonra egitimi bizim ¢alisanlarimiza
veriyor. Maliyeti diistiriiyoruz. ”(K2)

Burada hizmet sektériinde calisan bir insan kaynaklari yonetimi uygulayicisinin
sOylediklerinde dikkat edilmesi gereken iki 6nemli nokta var. Birincisi Endiistri 4.0’
teknolojik odakli etkilerinin maliyeti diisiirmesi olarak insan kaynaklar1 ydnetimi
alaninda egitim fonksiyonunun etkinligidir. Ikincisi egitimin aym1 zamanda isletme
icerisinden sadece bir kisiye yatirim yapilarak yine maliyeti diisiirme noktasinda bir

mentor tarafindan saglanmasidir.

f. Endiistri 4.0’m Bir Sistem Olarak 1Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Departmanlarinda Kurulmasinda Etkili Olan Tasarim ilkeleri ile iligkisi

Endiistri 4.0 genisleyen bir alan olmakla birlikte tiim siirecler ve sistemleri
etkilemektedir. Endiistri 4.0’1n bir sistem olarak herhangi bir alanda kurulabilmesi ve
var olabilmesi i¢in ¢esitli tasarim ilkeleri olduguna iligkin bazi akademisyenlerin
(Hermann, Pentek, ve Otto, 2016: 3932; Banger, 2017: 245-246; Longo, 2017: 1)
goriigleri incelenmistir. Bununla beraber Endiistri 4.0’1n 4 ana tasarim ilkesi olan teknik
yardim, baglantili olma, merkezi olmayan kararlar, bilgi seffaflifina 6zellikle vurgu
yapilmustir. Goriisler neticesinde bu durumda Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlarinda bir sistem olarak kurulmasi i¢in tasarim ilkelerinin gerekip
gerekmedigine ulasilmak istenmistir. Bu konu Sekil 12°de “tasarim ilkeleri” kod temasi

ana bagligi altinda 11 kod temasi alt basligi ile incelenmeye caligiimistir.
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]
Teknik yardim (7) ]
Sanal yardim (6)

]
Fiziksel yardim (3)
]
Standartlar (8)
)
Tasarlm flkeleri (O Bllgl saglama (6)
Baglan‘uh olma (7 @
Bilgi seffaflig (6)
Birlikte islerlik (8)
Giivenlik (7) Merkezi olmayan kararlar (6) e
Veri analizi (8)

Sekil 12: Katilimcilarin Endiistri 4.0°1n bir sistem olarak insan kaynaklar1 yonetimi

departmaninda kurulabilmesi igin gerekli gordikleri tasarim ilkelerinin dagilimi

Bu konuda goriisme yapilan katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarina

13

uygulanmasi diisiiniilen Endiistri 4.0 tasarim ilkelerinden “veri analizi”, “birlikte

islerlik” ve “standartlar” kod temalarma 8 kez deginerek, en yogun bicimde

uygulanabilir gordiikleri tasarim ilkeleri oldugu goéze carpmaktadir. Uygulanmasi

2 (13

gerekli goriilen “teknik yardim”, “baglantili olma”, “giivenlik” kod temalarina 7 kez

deginerek bildirimde bulunulmustur.

Endiistri 4.0’ bir sistem olarak insan kaynaklar1 yonetimi departmaninda kurulmasina

iligkin tasarim ilkelerinin gerekliligine iliskin bir katilimei su ifadeleri kullanmustir:

“Teknik yardim Insan kaynaklar: yonetimi alaminda Endiistri 4.0 ayaginda
gerekli ve yardimci. Ciinkii cogu insan Intranetlerini bir application iizerinde
paylasiyorlar. Biz online egitim platformlari kullaniyoruz. Calisanlarimiza sirket
tarafindan tahsis edilmis telefonlari var ise onlara sms ile link atarak online
egitimi istedikleri zaman izleyebilecekleri bir alan yaratiyyoruz. Boylece ciddi bir
mesai faydamiz var. Sanal yardim gereklidir. Fiziksel yardim gerekli degildir.
Robot ise hayir, yazilim ise evet. Baglantili olma gereklidir. Ben mesela boyle
bir intranet kullantyorumdur Benim tiim ¢alisanlarim A’dan Z’ye herhangi bir
organizasyon seviyesinde biz mavi yaka demeyiz. Mavi- beyaz yaka sinif ayrimi
yoktur. En alt seviyeden en st seviyeye kadar organizasyonel seviyesi ne olursa
olsun ¢alisan intranet kullanmak zorundadir. Eger izin girmek istiyorsa, ¢aligan

79



memnuniyeti anketi doldurmak istiyorsa, fazla mesai girmek istiyorsa gereklidir.
Standartlar gereklidir. Glvenlik te gereklidir. Merkezi olmayan kararlar, ¢ok
Tiirk kiiltiiriine uygun degil. Otonom bir gérev sistemi bizde yoktur. Kamera
cekmeyen yerde kirmizi 1sikta gecmeyen araba bulursaniz bu gerekli degildir.
Ama olmas: gereken gerekli. Bilgi seffafligi herkesin bilgiye ulasmasi gereklidir.
Performans sisteminde sene sonunda bir karne notu ¢ikiyor ve buna gore prim
odiiyorum. Calisamimin karne notunun ne oldugunu gormesi, bu karnenin
iceriginin nelerden olustugunu gormesi ve bunlarin hangisinin iyi oldugunu
gormesi iyi bir sey. Veri analizi gerekli. Biz onu kullaniyoruz. Tiim kullanicilar
ham veriye ulasabilir. Onlardan aldigimiz veri or: performans degerlendirme
sonucu. Ama islenmis veriyi gormesi ¢alisanin kendinin kaginci sirada oldugunu
gormesidir bu bizim uygulayabilecegimiz toplumumuzda uygulanabilecek bir sey
degil. O yiizden kararsizim. (K1)

Bu katilimciya gore, Endiistri 4.0 acisindan bakilirsa zaten insan kaynaklari1 yonetimi
departmani sOylenildigi gibi tasarim ilkelerine uyum saglamasi bakimindan olagelen
ilkelerin ¢oguna sahiptir. Ancak bu her asamada kabul goren bir telkin degildir.
Katilimci agisindan tasarim ilkelerine bakacak olursak fiziksel yardima iligkin robotlarin
varlig1 rahatsizlik vermektedir. Yine bir bagka rahatsizlik durumu bilgi saglama
hususudur. Toplumlarin yasayis tarzlari, kiiltiirleri, fikirleri bir uygulamayir kabul
gormeleri zaman alan seylerdir. Tiirkiye ile iliskilendirirsek, kisiler kendilerini siirekli
bir koruma icgiidiisii ile insa etmektedir. Sonug¢ olarak tehdit olarak goriilen robotlar
veya calisanlarin bilgi saglama konusunda her hakka sahip olmalar1 kabul goren ilkeler

olarak gortlmemektedir.

3.5.2. Enduistri 4.0’1n iy Analizi Uygulamalar ile Tliskisi

Endiistri 4.0 agisindan is analizi etkisine iliskin baz1 akademisyenlerin (Malik, 2019:
212; Hecklau ve meslektaslar1, 2016: 2; House vd., 2004: 219; Leinweber, 2013: 145;
Pfeiffer, 2017: 116; Shamim vd., 2016: 5313; Geissbauer , Vedso, ve Schrauf, 2015: 30;
TUSIAD, 2016: 45; Mathis ve Jackson, 2010: 127) calismalar1 incelenmistir. Bu
baglamda, goriisme yapilan katilimcilara Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarindan olan Is analizini nasil etkileyecek olduguna iliskin goriislerini
belirtmeleri istenmistir. Arastirmada, “Endiistri 4.0 ve Is analizi” kod temas1 ana bashg:

altinda “etkilemez”, “zorlagtirma” ve “kolaylastirma” kod temalar: alt basliklar halinde

Tablo 9’da gosterilmistir.
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Tablo 9
Katihmcilarin Endiistri 4.0’ Is Analizi Fonksiyonuna Etkisine Iliskin

Goriislerinin Dagilim

Kod Sistemi LKathimer 2Katimo 3Ksthmo 4Ksthmo SKathmo 6Kathmeo 7Kathmer  8Katilhme TOPLAM
4 (g End 40veis analiz

(g etkilemez 1

(g zorlastirma 1 1 1

(0 kolaylastma 1 1 1 1

5 TOPLAM :

Tablo incelendiginde katilimcilarin Endiistri 4.0 ve Is analizi etkisi iizerine goriisleri 3
kod temasi ile belirlenmeye c¢alisilmistir. Burada Endiistri 4.0, is analizini “etkilemez”
kod temast ile 1 kez deginen 5.Katilimet olmustur. Endiistri 4.0'n is analizini yapmay1
daha da zorlastiracagindan “zorlastirma” kod temasi ile 3 kez bahseden 3 katilimcidan

1. Katilimc1 bu konudaki goriislerini su sekilde dile getirmistir:

“Zorlastirdr. Isin gercekten yiikiinii hesaplamak icin isi bilmek lazim. Suan da en
degerli isciler yazilimcilar, bilisimciler. Bundan 8 sene dnce bir yazilimci
bilgisayara format atmak icin sirkete geldi 3 giin boyunca format atmakla
ugrasti. 150 kisi format atmanmin 3 giin siirdiigiinii zannediyordu. Bilmiyorlardi.
O yiizden is analizinin etkisi zor. Biz pozisyon bazli is analizi yapiyoruz.
Pozisyondan bekledigimiz is analizini yapiyoruz. Iy analizini iicretle ayni seyin
icerisinde farz edebiliriz.”’ (K1)

Bu sekilde bakildiginda katilimei, Endiistri 4.0 ¢aginda bir is analizi yapmanin o isi
bilmekten gectigini One siirmekte denilebilir. Katilimc1 ayrica, goreve dayali bir is
analizi uyguladiklarini belirtirken, literatiirde Mathis ve Jackson (2010: 127), yetkinlik
bazli is analizi yaklagiminin daha kullanilabilir olabildigini, fakat gelecekte daha
entegre yaklasimlarin olabilecegini belirtmislerdir. Tablo 9’da gorildigi {izere

zorlastirdig fikri lizerinde yogunlasan 2.Katilimer’nin goriisleri su sekildedir:
“Is analizi Jonksiyonunu  yeniden yapmak gerekecek. Gorevler, zamanlar,
iligkiler, yetkinlikler, Is ortami degisecektir.”(K2)

Katilimc1 burada, Endiistri 4.0 ile degisen ergonomik g¢evre ile uyum saglamak bir
gereklilik olmaya basladikca is analizlerinin yeniden yapilmaya baslanacagini
vurgulamaya ¢aligmistir. Yine ayni sekilde zorlastiracagini savunan 7. Katilimer fikrini

kisaca soyle dile getirmistir:
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“Is analizindeki énceliklerin yeri degisecektir. Yeniden olusturulacaktir.”(K7)

Buradan anlasiliyor ki Endiistri 4.0 is analizini zorlagtirmakla bir yenilesmeyi de
beraberin de getirmektedir. Bu yaklagimlarin tam tersi olarak Tablo 10’dan anlasildigi
lizere “kolaylastirma” kod temasi ile 4 kez deginilen Endiistri 4.0’1n is analizini

kolaylastiracag diisiiniilmektedir.

Tablo 10
Katihmcilarin Endiistri 4.0’ Is Analizini kolaylastiracagim savunan goriislerinin
dagilim
Katihmcilar Cevaplar
3.Katilimet Thtiyag duyulan veya islem siireci aksayan is kolu daha kisa zamanda
tespiti ve analizi yapilabilir.
4.Katilimel Manuel yollarla yapilan is analizleri ve pozisyonlarin is

derecelendirilmeleri daha standart bir yapiya oturtulacak ve daha
verimli/dogru analizler yapilacaktir diye diisiiniiyorum.

6.Katilimet Makinelerden alinan veriler daha saglikli olacaktir ve olumlu ydnde
katkisi olacaktir.

8.Katilimcr Manuel takip edilen bir siirec var ve organizasyonel degisikliklerden
dolayr kurumsal hafiza kaybolabiliyor. Bu riski ortadan kaldirmis
olacak.

Katilimcilarin goriisleri dogrultusunda Endiistri 4.0, is analizinin aksayan yoOnlerinin
daha hizli olmasina olanak vermektedir. Standart ve sistematik bir yap1 olusturularak
daha verimli ve dogru analizler yapilabilir hale gelecektir. Boylece makineden alinan
verilerin ¢ok daha giivenilir olacagi iddia edilmektedir. Bir digerine gore ise, manuel
olarak takip edilen bir ¢ok isin takibinin kaybolmas1 riski Endustri 4.0 sayesinde belki

de kaldirilmis olabilecektir.
a. Endiistri 4.0 ve Cahisanlarin Sahip Olmasi Gereken Yetkinlikler

TUSIAD (2016: 46) raporuna goére, Endiistri 4.0 ile birlikte beyaz ve mavi yaka
caliganlarin sahip olmasi gereken yetkinler degisecektir. Ayn1 zamanda Endustri 4.0
isgiiciiniin yeni yetkinliklere sahip olmasini gerektirmektedir Bu Ongorulerden yola
cikilarak katilimcilara isgiictinde yetkinliklerin degisip degismeyecegi ile ilgili gortisleri
sorulmustur. Tablo 11°de biitiin katilimcilarin bu iddia hakkindaki yorumlarina yer

verilmigtir.
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Tablo 11
Katihmcilarin Endiistri 4.0 ile Mavi ve Beyaz Yakah Calisanlarin

Yetkinliklerindeki Degisiklikler Hakkindaki Goriisleri

Katihmcilar Cevaplar

1.Katilimet Gitgide paz1 giiclinden uzaklagip beyin giiciine, hafizadan uzaklasip
muhakemeye dontisecek.

2.Katilimei Degisecek. Vasifsiz isgiler tutunamayacak. Egitim- gelistirme fonksiyonu
ile adaptasyon saglanabilir. Nitelik daha nitelikli hale gelmesi gerekecek.
Vasifsizlik diye bir sey olamayacak. Eskiden Lise mezununa kral gibi

bakilirdi.

3.Katilimei1 Mavi yakalilar bu donilisimden daha g¢ok etkilenseler de, siire¢ onlari
makine kullanmakta uzmanlastirdi.

4 Katilime1 Mutlaka degisecektir. Daha yetkin daha bu siiregler hakkinda bilgi, tecriibe
ve fikir sahibi adaylar tercih edilecektir.

5.Katilimer Kesinlikle degisecek. Dijital sistemlerin yonetimi ve tasarimi gibi kritik
yetkinlikler olacak.

6.Katilimet Evet degisecek. Hem mavi hem de beyaz yakali ¢alisanlar Endiistri 4.0 ‘in
gerektirdigi yetkinliklere sahip olacaktir

7.Katilimet Mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarda yetkinlikler degisecektir, daha donaniml
akilli kararlar alabilen teknolojiye ayak uyduran personelleri segici
kilmistir

8.Katilimer Her iki ¢alisma grubunun da yetkinlikleri degisecektir. Teknolojiye yatkin

kisiliklerin ¢alisma hayatinda daha fazla kalacaktir. Analitik diisiinme,
planlama ve zaman yonetimi gibi yetkinliklerin daha fazla aranacagi
kanaatindeyim.

Goriisme yapilan katilimcilarin Endiistri 4.0 donemindeki ¢alisanlarin yetkinlikleri ile
alakali goriislerine bakilacak olursa genel tavir mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin
yetkinliklerinin ~ degisecek oldugudur. 1.Katilimci, sahip olunmasi gereken
yetkinliklerin, beyin giiciine ve muhakeme edebilme giiciine dogru evrimlesecegini
belirtmistir. 2.Katilimci, bu durumun vasifsiz isciler olusturabilecegini bunun da egitim-
gelisim fonksiyonu ile dengelendiginde ortadan kaldirilabilecegini sdylemistir.
3.Katilime1, mavi yakalillarin en fazla etkilendigini diislinlilse de, beyaz yakali
calisandan daha fazla makine kullanmakta uzmanlastigini ifade etmistir. 4.Katilimci,
siirecler hakkinda daha yetkin, bilgi, tecriibe ve fikir sahibi adaylarin tercih edilecegini
vurgulamistir. 5.Katilimei, dijital sistemlerin yonetimi ve tasarimi gibi konularda yeni
yetkinlikler olusacagini 6ngdrmiistiir. 6.Katilimci, Endiistri 4.0 doneminin gerektirdigi
yetkinliklerin var olacagini sdylemistir. 7.Katilimci, teknolojiye uyum saglayan, akill

karar verebilen ve gerekli donanima sahip c¢alisanlarin se¢imine gidilecegini belirtmistir.

83



8.Katilimer ise, yine teknolojiye yatkin kisilerin isinde tutunabilecegini ayni1 zamanda
analitik diisiinme, planlama ve zaman yOnetimi gibi alanlarda yetkinlikler olusacagini
vurgulamistir. Bu agiklamalardan anlasilacagi gibi Endiistri 4.0 donemi calisanlarda

sahip olmasi gereken yetkinlikleri degistirecektir.

Hecklau ve meslektaslar1 (2016: 2), Endiistri 4.0 ile uyumlu olmasi igin bir yetkinlik
modeli olusturmustur. Bu c¢alisma baz alinarak, Endiistri 4.0’1n beraberinde getirdigi
zorluklar sebebiyle calisanlarda olmasi beklenen yetkinlikler ile alakali katilimcilardan
bildirimde bulunmasi istenmistir. Arastirmanin bu kisminda Sekil 13’te “gerekli
yetkinlikler” kod temasi ana bashg altinda Hecklau ve meslektaslari’nin yetkinlik

modeli baz alinarak belirlenen 23 yetkinligi kod temalariyla incelenmeye ¢alisilmistir.

]

Taknik baceriler (7)
@]

]

Girisim¢i diisiince (7)

@ Medya becerileri (5) Belirsizlik toleransi (4)

(Odiin verebilme ve ishirligi yapma becerisi (8)
e] \ ///VOQrenmek igin motivasyon (8)
Kodlama becM
e @ &

BT glivenligini anlama (8) : thenegi 0}
@] / C]
Kiiltiirleraras) beceriler (6) Takim halinde calisabilme (8)
] ]
Son teknolaji bilgisi (8) Liderlik becerileri (6)
@] @]
Esneklik (6) Dil becerileri (6)
a &
Yaraticilik (7) ] Analitik beceri (8)
'@ Catisma ¢ozme (8)
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Sekil 13: Katilimcilarin Endiistri 4.0 ve beraberinde getirdigi zorluklar sebebiyle

iliskilendirilen yetkinliklere iliskin goriislerinin dagilimi
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Sekil 13’te Hecklau ve meslektaglari’nin (2016: 2) belirlenen yetkinliklerinden yola
cikilarak olusturulan 23 kod temasindan 15 kod temasi 8 katilimeinin katildiklart en ¢ok
gerekli goriilen yetkinlikler olmustur. Geriye kalan 8 kod temasindan 6 kod temasi
sadece 7 katilimci tarafindan gerekli goriilmiistiir. Ayrica “Medya becerileri” kod
temasi 5 katilimci tarafindan ,“belirsizlik tolerans1” kod temasi ise 4 katilimei tarafindan
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilar tarafindan en az gerekli goriilen yetkinlikler
olarak belirlenmistir. Katilimcilardan bir insan kaynaklart yonetimi uygulayicisi

yetkinliklerden bazilarini gereksiz gordiigiinii soyle dile getirmektedir:

“Her ¢alisan yaratici ve her ¢alisan idealist ise basarisiz bir ¢calisma ortaminiz
vardir. 6 tane yoneticinin benim yerime ge¢mek istedigini diistiniin. Kaos olur.
Gelecekte kiiltiir kalacagin diigtinmiiyorum. ”(K2)

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicist ¢alistign birimde yaratici ve idealist olan bir
calisan var ise karigiklik ¢ikabilecegini sdylemektedir. Bu insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicisinin aslinda kendine bir rakip istemedigini belirten goriisiidiir. Bu diislince
tarzi, is yapis sekli ne olursa olsun her calisanin sadece isine hakim olmasi gerektigi
yoniindedir. Yani calisandan daha fazlasi beklenmedigi gibi bir agidan gelisiminin 6ne
gececegi korkusuyla istenmedigi sOylenebilir. Yine katilimcinin karsi ¢iktigr bir baska
yetkinlik “kiiltiirlerarast beceri” yetkinligidir. Katilime1 gelecekte bir kiiltiiriin
kalmayacagini ongormiistiir. Burada belki de eskiden oldugu gibi kiiltiir olgusunun
giinlimiiz ile iliskilendirildiginde artik uzak bir kavram gibi goriinmesi etkili olmusg

olabilir.

b. Endiistri 4.0 ile Uyumlu Yénetim Uygulamalarinin Insan Kaynaklan

Yonetimi ile iliskisi

Organizasyonlarin ¢ok uzun bir siiredir teknolojik gelismeler ve beraberinde getirdigi
yenilikler yiiziinden isletmeleri i¢in yonetim uygulamalari benimsemek iizere belli bash
uygulamalar1 6grenerek veya deneyimleyerek kendi organizasyonlarina uyguladiklari
goriilmektedir. Iste bu hususta baz1 akademisyenler (Liboni vd.,2019: 3; Shamim vd.,
2016: 5311; Jones ve George, 2016: 245; Sivathanu ve Pillai, 2018: 5) Endustri 4.0 ile
birlikte organizasyonlarin yonetim uygulamalart hakkindaki goriislerini sunmusglardir.
Literatiir taramas1 sonucu katilimcilardan Endiistri 4.0 ile uyumlu hale gelebilmesi i¢in

organizasyonlar da insan kaynaklart yOnetimi departmanlarinin bu yOnetim
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uygulamalarint benimseyip benimsemediklerine iliskin goriisleri sorulmustur. Buna
gore Tablo 12’de insan kaynaklari yonetimi uygulayicilariin yonetim uygulamalari

hakkindaki goriisleri bazi kod temalarina gore belirlenmeye ¢alisilmistir.

Tablo 12
Katilimcilarin Endiistri 4.0 ile uyumlu yonetim uygulamalarimin insan kaynaklari

yonetimi departmanlarinda uygulanma durumuna gore dagilim

Kod Sistemi 1Kathmer | 2Katihmer | 3Kathma | 4Kathmar | 5.Katihmer | 6.Kathma | 7.Kathma | 8 Katilimel
4 @ 1Ydnetim uygulamalar
&) Matris yapi
@, Proje takimlan

&, DUz hiyerargi
) Merkezisizlesme
4 &) liderlik tarz
&, dediisiklik yok E
&, dediilsiklik var [ | ] ] B

Yonetim uygulamalarindaki  degisimin  siirdiiriilebilirlik  i¢in  6nem  tasidigi
diistiniilmektedir. Ciinkii degisimi uygulayabilen organizasyonlar teknolojik gelisime
kars1 direng gosterebilmektedir. Ancak eskiyi siirdiirmeyi gelenek haline getiren
organizasyonlarda ne yazik ki bir basari ve diren¢ miimkiin gorilmiyor denilebilir.
Tablo 12’e¢ goére “Liderlik tarz1” kod temasi yogun olmasi ile en fazla degismesi
ongoriilen kod temasi olarak goriilmektedir. Bunu takiben “proje takimlar1” kod temasi
organizasyonlarin Endiistri 4.0 ile uyumlagtirllmasin1 saglamak adina uygulanabilir
olarak yorumlanmaktadir. “Matris yap1” ve “merkezisizlesme” kod temalar1 ise
uygulanabilirlik bakimindan uygun goériiliirken, “diiz hiyerarsi” en az deginilen kod

temas1 olmustur.

Endiistri 4.0 ile uyumlu yonetim uygulamalarindan liderlik tarzinin degismesi
gerektigini vurgulayan bir katilimci bununla ilgili goriislerini su sekilde ifade

etmektedir:

“%100 degisim gerekli. Endiistri 4.0 dedigimiz sey otonom karar verme
sistemleri, bazi geylerin insan giiciinden gitmesi, bizim tilkemizde, toplumumuzda
liderlik olgusu elde edilen gii¢ anlamina gelir. Yol géosterici degil giicii alandir.
Ik’da sirketin 6nemli bir yonetsel faaliyetidir. Or: iicret yonetim sisteminde bir
karar destek sistemi bir matris bir is degerleme sisteminiz var. Bunun sonucunda
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da diyor ki A sahsina B pozisyonunda oturuyorsa senin verecegin rakam 1000 tl’
dir. Ama bu A sahsi sizin liderinizin hemsgerisi, ayn futbol takiminda olabilir
diye seviyor olabilir. Siz o liderden sunu alabilirsiniz 1100 tl veremezsin. Ctinkii
bir sistem var hata yapmayan, duygusal davranmayan, igin reelini 6l¢cen ve bu
adamin maast 1000tl olmali. Liderlik bakis acisinda adam bunu kabul etmezse.
Lider sunu der baglarim sisteminize 1100 yaptim. Bitti her sey ¢oker. Ben yaptim
oldu zihniyetinin Turkiye’de Liderlikten uzaklasmasi lazim ki Endiistri 4.0
gerceklesebilsin. O yiizden liderlik degisimi ¢ok onemlidir. Ciinkii Endiistri 4.0
Liderin elinden operasyonel giicii, karar verme giiciinii elinden alwr. Or: sehir
point yatirvminda versiyon giincellemesi var maliyeti su kadar buna karar verir.
Ama performansima, performans primime, ¢alisanin maasina hatta terfisine
suan da karisamiyor. Ama bundan 10 sene oncesinde her seye karisabiliyordu.
Liderligin Tiirkiye’'de degismesi lazim. Biz basardik. Sirket yapimizda 3 tanimli
liderlik var. Bunlarin performanslart olgiiliir ve bunun sonucunda gelistirme
aksiyonlart zorunlu tutulur. Kisilerin de bu aksiyonlarmma IK egitim plani ve
seminerler ile destek verir. Eger kendini gelistiremezse bu artik gelecek sene
uyarrya geger. Stratejik liderlerimiz vardir. Genel miidiir, genel miidiir
yardimcist olayin stratejik boyutunda liderlik etmesini bekleriz. Sirketin onemli
risk seviyelerinde yodnlendirmesini, bertaraf etmesini, ya da kabullenmesini
isteriz. Yonetsel lider vardir. Operasyonu yoneten insanlari yoneten, ara
yonetici dedigimiz ki o ben oluyorum biit¢esi olan, biitce onaylayan, kendi
boliimiine iistten aldigr yonii aktarmay: basaran. Bir de operasyonel lider vardir.
O da sureci yoneten liderdir. Bizde ¢ kavram liderlik var. O yizden bu
liderlerin hepsinin degismesi lazim. ”(K3)

Katilimc1 giintimiizde liderlik tarzini bir yol gosterici degil de bir nevi elde edilen giice
benzetmektedir. Gegmisten giiniimiize yonetsel faaliyetlerde hep en {ist mevkide olan
lider olarak konumlanmuistir. Lider yonetmekten ¢ok yonlendirme konumunda esas role
sahip olmalidir. Endiistri 4.0 ile uygulamaya konulan sistemlerin liderin karar verme ve
operasyonel gii¢ roliinii gitgide azalttig1 sdylenebilir. Hatta katilimei liderlik ile alakali
isletmelerde en 6nemli yonetsel faaliyet olarak insan kaynaklar1 yonetimi departmanini

gostermektedir. Artik siireci yapan siirecin sahibi konumuna gelmektedir.

c. Endustri 4.0 ve Beraberinde Gelen Zorluklar
Her degisim ayni zamanda beraberinde bir zorlugu da getirmektedir. Endustri 4.0
doneminde de organizasyonlarin karsi karsiya kalacagr zorluklara bazi
akademisyenlerin (Richert vd., 2016: 142; Shamim vd., 2016: 5311; Hecklau ve
meslektaslari, 2016: 3; Maresova vd., 2018: 2; Brettel, Friederichsen, ve Kelle, 2014:
39; TUSIAD, 2016: 34) calismalarinda yer verilmistir. Bu asamada goriisme yapilan
katilimcilara Endiistri 4.0’1n ne gibi zorluklar1 getirdigine iligkin soru yoneltilmistir. Ve

“zorluklar” kod temas1 ana basligi altinda “ekonomik™, “sosyal”, “teknik”, “cevresel”,
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“siyasal ve yasal” kod temalar1 olmak tizere alt basliklar olusturulmustur. Sekil 14’de

katilimcilarin bu zorluklardan hangilerine katilip katilmadiklar ile ilgili goriisleri

gosterilmistir.
]
Ekonomik {7)
| c
@ ) Sosyal (6)
Siyasal ve Yasal (3} /
T~
Zorluklar (0)
Gl
CH Teknik (5)

Cevresel (4)
Sekil 14: Katilimcilarin Endiistri 4.0°1n getirdigi zorluklara bakis agisin1 gosterir sekil

Goriisme esnasinda katilimcilar, Endiistri 4.0’ 1n getirdigi zorluklar tek tek incelemis ve
kisisel olarak goriislerini bildirmiglerdir. Sekil 14’den de anlasilacagi gibi “zorluklar”
kod temasi ana baslig1 altinda gosterilen kod temalarindan katilimcilarin Endiistri 4.0 ile
birlikte gelen zorluklardan en fazla “ekonomik” kod temasina katildig1 saptanmistir. Bir
sonraki ortak goriis olarak en ¢ok deginilen kod temasimin “sosyal” olmasi dikkat
cekmektedir. Yine bu kod temalarindan “teknik” kod temasina 5 katilimci, “gevresel”
kod temasina 4 katilimci, “siyasal ve yasal” kod temasina ise 3 katilimci ortak goriis
sunmuglardir. Endiistri 4.0’1n getirdigi zorluklara iligkin bir katilimci diislincelerini su

sekilde dile getirmistir:

“Jenerasyonu diistiniirsek Y ve Z kusaklari. Amerika da dogan ¢ocukla
Filistin’de dogan c¢ocuk ayni sartlar altinda mi doguyor? Aymi jenerasyonda
oldugumuzu kim séyleyebilir. Internet kullanimi daha %70’ ler de Tiirkiye de.
Cevrede kimse bir browser kullanmiyor. Daha ¢ok herkes sosyal medyaya
giriyor( facebook, instagram vs.). Endustri 4.0 o yuzden kime gore neye gore
oluyor. Binlerce kilometre dtede farkli teknoloji, farkh kiiltiire, farkl
gelismislige sahip bir iilke diistiniin. Hala ilkokula gidip internet gérmemis bir
cocuk vardir.”(K5)

Katilimer  Endiistri 4.0’in {ilkelerin  gelismislik  diizeylerine gore farklilik

gosterebilecegini ifade etmistir. Her {ilkenin farkli gelismisligi farkli zorluklari
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beraberinde getirmektedir. Bu yiizden Endiistri 4.0 ve getirdigi zorluklar da tilkeden
iilkeye degisiklik gostermektedir. Boyle bakildiginda katilimcilarin Endiistri 4.0°1

Tirkiye acisindan yorumladiklar1 diisiiniilebilir.
3.5.3. Endiistri 4.0’1in insan Kaynaklar1 Planlamasi Uygulamalan ile iliskisi

Insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarindan Insan kaynaklari planlamasi isgiicii ile
birlikte dengelenen bir konumdadir. Bu yilizden Endiistri 4.0’1n teknolojik etkinligi
diisiiniildigiinde bu konu en merak edilen fonksiyonlardan biri olmustur. Endiistri
4.0’1n insan kaynaklar1 planlamasi etkisine iliskin bazi akademisyenlerin (Geissbauer,
Vedso ve Schrauf, 2015: 26; Miiller vd., 2016: 199; Algin, 2016: 46-47; Bauer vd.,
2014: 4461; DiClaudio, 2019: 4) calismalar1 incelenmistir. Ve bu konuda goriisme
yapilan katilmcilara insan kaynaklari planlamasinin  Endiistri 4.0’dan  nasil
etkilendigine yonelik bir soru yoneltilmistir. Arastirmada, “Endiistri 4.0 ve Ikp” kod

temasi ana bashigi altinda “etkilemez”, “zorlastirma” ve “kolaylastirma” kod temalar: alt

basliklar halinde Tablo 13’te incelenmeye ¢alisilmistir.

Tablo 13
Katihmcilarin Endiistri 4.0 ve Insan Kaynaklar1 Planlamasi Fonksiyonuna etkisine

iliskin goriislerinin dagilim

Kod Sistemi LKathmer | 2Kathmo | 3Kathmer 4Kathme SKatlima 6Kathma | 7Kstima 8Katiimer - TOPLAM
4 T 1End 40velkp

@ Tethilemez 1

(7 kolaylagtrma 1 1

1 zarlastima 1 1 1 1 1

¥ TOPLAM :

Tablo 13 gostermektedir ki, 5.Katilimer “etkilemez” kod temasina 1 kez deginerek insan
kaynaklar1 planlamasini etkileme yoniinii Endiistri 4.0 baglaminda tercih etmemektedir.
Bununla birlikte “kolaylastirma” kod temasma 6. Ve 8.Katilimci 2 kez deginerek
Endustri 4.0’ insan kaynaklari planlamasimi kolaylastiracagi yoniindeki gorislerini
savunmuslardir. Ozellikle insan kayna@ maliyetlerini diizenleme de ve makineler

kolaylikla ¢alisabilir hale geldiginde, bunlarin planlamada kolaylik saglayacagi

89



diistiniilmektedir. 5 katilimcinin Endiistri 4.0’in  insan kaynaklar1 planlamasinm
zorlayacag1 goriisii burada “zorlastirma” kod temasi ile 5 kez deginilen en dikkat ¢ekici
olandir. Endiistri 4.0’ insan kaynaklar1 planlamasini zorlastiracagin1 ifade eden bir

katilimcinin ifadesi soyledir:

“Insan kaynaklar: planlamasinda hangi yone yonlenecek. Kisa ve orta vadeli
norm kadro planlamalar: var. Bugiiniin sartlart iginde or: sayag¢ okuyorum.
Ortalama bundan 5 sene énce saya¢ okuma sayim 270 idi. Abone sayim o giiniin
kosullarinda 120 iken 270 okunan sayagti. Abone sayim artip 240 oldugunda iki
kat sayaca ihtiyacim var matematik olarak. Ama maalesef sayacim 3’ te 1
oraminda artti. Bu orta vade IK planlamasinda Ik planimn biitin hepsini
degistiriyor. Ciinkii sunu goérmek gerekiyor. Teknoloji geligiyor, teknoloji
gelistikge farkli imkanlar olacak, farkli imkanlar olduk¢a bu isi daha hizli ya da
daha az personel ile yapacagim. O yiizden pazarlama verisiyle, operasyon
verisini gelisen teknoloji ile harmanlamak lazim. Bu sadece IK cilara degil tiim
calisanlara diisiiyor. Yakinda belki de 0 saya¢ okuyucuya ihtiya¢ duyulacak.
Uzaktan saya¢ okuyucu olursa mevzuat buna izin verirse, teknoloji buna dogru
gidiyor. Planlamay1 soyle yapmak lazim okuma siiresini uzatirsaniz girketin
finansal kaywplarina giriyor. Finans bunu kabul edecek mi? Ben ikp neye gore

vapacagim ise kovacagim adami mi alacagim? O yiizden en fazla ikp
etkilenir.” (K1)

Insan kaynaklari ydnetimi uygulayicisinin gériisiinden de anlagilacagi gibi insan
kaynaklar1 planlamasi Endiistri 4.0’dan en fazla etkilenen fonksiyondur. Ayrica insan
kaynaklar1 planlamasinin belirsizligi yine burada en goze c¢arpan nokta olmustur.
Katilimciya gore Endiistri 4.0 insan kaynaklart planlamasini bu belirsizlik ile
zorlayacaktir. Gegmiste ihtiya¢ duyulan calisana teknolojik gelismislik sayesinde belki
de gelecekte fazla ihtiyag duyulmayacak bu da isletmelerin insan kaynaklar
planlamalarini siirekli yenilemelerini gerektirecektir. Artik gelecekte ihtiya¢ duyulacak
olan personel sayist ya da yontemlerin ve hedeflerin gegmise gére daha zor tahmin

edilecegi bir doneme girilecek denilebilir.

a. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Departmanlarinin Yetenekli Cahsanlar icgin

Planlan

Katilimcilara, insan kaynaklart yonetimi departmanlarmin Yetenekli calisanlari
cezbetme, elde tutuma ve bu calisanlarin nasil egitilecegi ve becerilerinin arttirilacagi
hakkinda planlar1 olup olmadigna iliskin goriisleri sorulmus ve bazilar1 planlar
olmadig: seklinde cevap verirken, bazilar1 bununla alakali Tablo 14’te gosterildigi gibi

bildirimlerde bulunmuslardir.
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Tablo 14

Katihmcilarin Yetenekli Cahisanlar1 Cezbetme, Elde Tutma Ve Egitim ile

Belge

1.Katilime1

1.Katilime1

2 Katilime1

2 Katilimel

2 Katilime1

3 Katilimel

3 Katilime1

3 Katilime1

7 Katilime1

7 Katilime1

7 Katilime1

8. Katilime1

8.Katilime1

8. Katilime1

Becerilerini Gelistirme Planlarina Iliskin Gériislerinin Dagilimi

Cevaplar

Evet. Sirket olarak Great Place to Work’ tiz. Tiirkiye’ nin en iyi
isverenleri. 3’ te ikisi ¢alisan memnuniyeti 3’ te 1’ i IK uygulamalarmin
oldugu bir 6diil téreni. Sakarya’ da o listeye giren ilk sirketiz. Tiirkiye’
de kalitede miikemmellik &diilii aldik. Bu senede Perydn’ de dijital IK
odiilii alacagiz umarim.

Great Place to Work

Hazirliyoruz. Onlardan bir tanesi yeni istihdam bigimi. Esnek ¢alisma
(Home-office) sistemi

Evet halihazirda bir plan var. Mentorliik %75 ¢aliganlarin nasil
egitilecegine dair yiikii azaltti. Yalnizca zorunlu sertifikalar i¢in ¢aligani
egitime gonderiyoruz.

Yetenegi kesfetmek, gelistirmek, elde tutmak bunun i¢in bir yetenek
yonetimi planimiz var. Daha da gelistirecegiz.

Oyunsallastirma ve 6diil sayesinde bu duruma ¢6ziim Uretiyoruz.

Y1l ici, biitce dahilinde egitimler ile becerilerine deger katmalarimn
saglamaktay1z.

Yilsonu performans odakli prim yonetimi sayesinde ¢alisanlarin motive
olmasini sagliyoruz

Evet, personellerin motivasyonunu artirici etkinlikler diizenliyoruz.
Oddillendirme sistemi mevcut.

Evet, Egitim ve gelistirme departmanimiz mevcut, daha ¢ok onlar
planliyor

Elde tutma politikas1 daha ¢ok maddi olarak tatmin etmekten
geemektedir. Diger unsurlar az etki yapmaktadir.

Kurumun marka degeri ve teknolojiyi kullanabilecegi bir altyapinin
olmas1

Kurumun biiyiikliigii ve kendilerini gelistirebilecekleri bir ¢alisma
ortami saglamasi

Giiclii bir egitim organizasyonu bulunuyor. Rotasyon yapabilecegi
uygun ve gesitli pozisyonlar bulunuyor.
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Tablo 14’e gore, yeni istihdam bigimleri “Homeoffice”, Tiirkiye’nin en iyi igvereni
konumunda bir kalite olmak, oyunlastirma ve &diil sistemi ile motivasyon arttirici
etkinlikler, marka ve teknolojik altyapi, katilimcilar tarafindan yetenekli ¢alisanlar
cezbetmek i¢in diigiiniilen ve uygulanan planlardir. Yetenekleri elde tutmak igin, iyi bir
calisma ortami saglama, yisonu performans odakli prim yonetimi sayesinde
motivasyon arttirma ve egitim ile isletme igerisinde rotasyon gibi uygulamalarin
yapildig1 saptanmustir. Yetenekli calisanlarin elde tutulmasi, daha ¢ok maddi olarak
tatmin etme olarak goriilmektedir. Yetenegi bulmak, gelistirmek ve elde tutmak igin
baz1 katilimcilarin plan yaptiklar1 ve gelistirmekte olduklar1 buradan anlasilmaktadir.
Yetenekli calisanin egitimi ve becerilerinin arttirilmasi ise, egitim ve gelistirme
departmanlar tarafindan saglanmaktadir. Bazi katilimcilar egitimde mentorluk sistemini

kullanarak yeteneklerini egittiklerini bildirmislerdir.

Miiller ve meslektaslar1 (2016: 199) yaptiklar1 ¢alismada Endiistri 4.0’ yarattigi
olumlu etki ve firsatlara iliskin kaynaklarin kontrolii, demografi, personel planlamasi ile
ilgili stratejik hedefleri g6z onlinde bulundurarak organizasyonlarin her birimi igin bes
eylem plan1 tanimlamiglardir. Bu calismadan yola c¢ikilarak katilimcilara insan
kaynaklar1 planlamasi yapilirken hangi planlamalarin gerekli olup olmadigi
sorulmustur. Ve bu eylem planlar1 “ik planlamasinda olumlu etki ve firsatlar” kod
temast ana baghigl altinda, “calisanlar1 calisabilecek durumda tutma”, “uzmanligi
paylasma ve kaydetme”, “kaynaklari kontrol etme”, “degisen paradigmalar” ve
“calisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak” kod temalar1 halinde alt basliklar olusturularak
Sekil 15°te gosterilmistir.
(CHl ]

Calisanlan cekmek ve elde tutmak (8) Kaynaklar kontrol etme (8)

]

IK planlamasinda olumlu etki ve firsatlar (0)

@] el

Degisen paradigmalar (7) @] Galisanlan ¢alisabilecek durumda tutma (7)

Uzmanhg@i paylasma ve kaydetme (7)

Sekil 15: Katilimcilarin Endiistri 4.0’ IK planlamas: {izerindeki olumlu etki ve

firsatlara iligkin goriislerini gosterir sekil

92



Endiistri 4.0 ile birlikte bazi olumlu ve firsatlarin oldugunu belirten akademisyenin
calismasindan esinlenerek olusturulan kod temalar1 katilimeilarin da bildirileri ile Sekil
15’te goriilmektedir. Arastirmada katilimcilarin ¢ogunlugunun neredeyse tiim kod
temalarma katildigr saptanmustir. 8 katilimci, “galisanlari ¢gekmek ve elde tutmak™ ve
“kaynaklar1 kontrol etme” kod temalarinin ikisini de gerekli gormiistiir. 7 katilimer ise,
“calisanlar1 caligabilecek durumda tutma”, “uzmanligi paylasma ve kaydetme” ve
“degisen paradigmalar” kod temalarnin gerekli olduguna iligkin bildirimde
bulunmuslardir. Buradan insan kaynaklari planlamasin da Endiistri 4.0’ 1n olumlu etki ve
firsatlarinin her isletme i¢in gerekli goriildiigii sonucuna ulasilabilir. Katilimecilardan

biri bu olumlu etki ve firsatlar ile ilgili goriislerini soyle ifade etmistir:

“insan kaynaklart yonetimi departmanina KPI (Performans gostergesi) eklemeyi
diigiindiim. Emekli olan calisan sayisi? Bu sirket i¢in bir basari gostergesi
midir? Ovgii miidiir? Bu adami belki 20 sene once belki 2 sene énce istihdam
etmisimdir. Or: Kidem hedefi 3 sene olup, iistiinde basarisiz goren biiylk
denetim firmalar1 var. Iddialari ben yeniyim, ogrenmem lazim, kendimi
ispatlayayim, bir seyler ogreneyim, ilk ne olursa olsun yapayim bedava ¢aligirim
yeter ki is tecriibem olsun denecek kaliteli kalifiye personellerini alvyyor. 3 sene
sonra onlar isyan etmesin sirket huzurunu bozmasin diye gonderiyor. Diger
taraftan ben emekli edecegim personelim su kadar diye bagarii miyim diye
tartistyorum. Yosun tutmayan tas yerinde agirlasmaz. O noktada emin degilim.
Degisen paradigmalar, Insanlarin  yagslari ilerledikce 6grenme  hizlar
vavaglyor, — ogremme  hizi yavasladikca  degisimin  hizina  uyum
saglayamiyorsunuz. Bu ¢ok dogal bir ger¢ek. Hayatta yasarken bellek doluyor
ve yavashyor. Yavasladikca yavas dgreniyorsunuz. (K1)

Buradan katilimci emekli olan c¢alisan sayis1 gibi gostergeleri de i¢ginde barindiran bir
performans gostergesi sisteminden bahsetmistir. Calisanlari ¢alisabilecek durumda tutup
tutmama hususunda emin olmadigini belirtmistir. Bir calisan uzun siire mi istihdam
edilmeli yoksa kisa siireli mi bunun isletme i¢in basar1 olup olmadig: tartigmalidir.
Katilimc1 degisen paradigmalarin beraberinde getirdigi sonuglarin ve bu sonuglardan

yasa bagli 6grenme yavagliginin ne yazik ki dogal bir gercek oldugunu savunmustur.
b. Endiistri 4.0 ve Isgiicii Piyasalarina Etkisi

Isgiicii piyasasi iizerinde etkili olan en dnemli kriterin hig siiphesiz teknoloji olduguna
iliskin pek c¢ok goriis akademisyenler (Kergroach, 2017: 7; MacDougall, 2014: 17;
TUSIAD, 2016: 19-20; Lorenz vd., 2015: 4-5; Shamim vd., 2016: 5311;Keynes, 2010:
325; Liboni vd., 2019: 11; Pfeiffer, 2017: 116 ) tarafindan bildirilmistir. Bununla
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birlikte bu piyasanin ortaya ¢ikardigi “igsizlik” ve “isttihdam imkéanlar1” mevcut dikkati
ceken iki unsurdur. Bunun iizerine, yapilan goriismeler esnasinda insan kaynaklar
yonetimi uygulayicilarina Endistri 4.0’1n isgiicli piyasasina etkileri lizerine goriisleri
alinmak iizere sorular yoneltilmistir. Boylelikle “isgiicii piyasasi” ifadesinin Endiistri
4.0 baglaminda ne tiirden bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmaya ¢aligilmisgtir. Tablo
15’te “iggiicli piyasast” kod temasi ana bagligi adi altinda “igsizlik” ve “istithdam
imkanlar1” kod temalari ile alt bagliklar olusturulmus ve bu sayede etkiler dikkatlice

incelenmeye caligilmistir.

Tablo 15
Katilimcilarin Endiistri 4.0°1n isgiicii piyasasina etkilerine iliskin goriislerinin
dagilim
Kod Sistemi Liathmer 2Katlmar | 3Kgthmeo 4Kgtime | SKetlimo 6Kathmo | 7Kstimer 8Katlmar TOPLAM
4 (g lsgiicii piyasalan 1 1 7 1 |
g issizlk 4 2 1 2 1 1
(gl istihdam imkanlan 1 5 1 ) Z 1

¥ TOPLAM ' - - 0 0 - . -

Katilimcilar Endiistri 4.0’1n isgiicii piyasasina etkisinden toplam 29 kez bahsetmislerdir.
Tablo’ya bakildiginda iki alt kod temasindan “istihdam imkanlar1” kod temasina 12 kez
deginilmis, “igsizlik” kod temasima ise 11 kez deginilmistir. Endiistri 4.0’1n isgiicli
piyasalarin1 dogrudan etkileyecek olduguna iliskin ana baslik olan “isgiicli piyasalar1”

kod temasina 6 kez deginilmesi olduk¢a dikkat ¢ekicidir

Goriisme yapilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarindan biri isglicli piyasasina

etkisi noktasinda Endiistri 4.0’1n keskin bir role sahip oldugunu dile getirmistir:

“Etkileyecegi kesin. Istihdam oranlari azalacak ve istihdam alanlari degisecek.
Endiistri 1.0°a geldigimizde buharli makinelerin olmadig1 veya Endiistri 2.0’°a
geldigimizde hidrolik preslerin olmadigi zaman kisi elle doviiyordu bunu. Bir
metal saci 1 saatte 3 is¢i doviiyorken gimdi bir metal saci 10dk’da 1 pres
doviiyor. Dogal olarak artik déven adam degil pres kullanabilen adam
ariyorsunuz. Bu presi iyice otomotize etmeye basladiginizda tiretim hatlart
vatayda kaymaya devam ederse bu presi kullanacak adama da degil bir
bilgisayar operatoriine ihtiyag¢ olacak. Youtuberlik gibi. ”(K4)
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Burada ozellikle dikkati ¢eken husus Endiistri 4.0’ isgiicii piyasasini istihdam
imkanlar1 ayaginda etkileyecegine dair yapilan vurgudur. Tarihsel olarak Endiistriyel
Devrimler istihdam kayb1 yaninda istihdam imkani1 da yaratmistir diyebiliriz. Bu agidan
bakacak olursak teknolojik imkanlar cogaldikca calisana ihtiya¢ azalacak, farkli
alanlarda istihdam ihtiyac1 daha da artacak gibi duruyor. Diger bir katilimer isgiicii
piyasalarinin heniiz etkilenmedigine iligkin goriislerini sdyle dile getirmistir:
“Heniiz etkilerini gordiigiimiizii diisiinmiiyorum. Suan sadece Endiistri 4.0
konusuyoruz, organizasyonlar icin yer almasini degerlendiriyoruz. Tam olarak
uygulanmaya  bagladiginda  olduk¢a  fazla  personel  fazlasi  olacagim
diigtiniiyorum.  Is  verimliliginin  artacagina inaniyorum. Bu teknoloji
kullamldiginda sirketlerin ¢alisma kiiltiiriinde biiyiik degisimlere yol a¢masini

bekliyorum. Basta da soyledigim gibi heniiz isgiicii piyasimin bu teknolojiye
hakim ve uygulanabilir durumda olduklarini diigiinmiiyorum. ”(K2)

Katilimeiya gore Endiistri 4.0 nezdinde heniiz bir etki s6z konusu degildir. Eger
uygulamaya gecilirse isletmelerde c¢alisan fazlasi olusacagi bunun da issizlik
fonksiyonunu tetikleyecegi diisiiniilebilir. Bir baska katilimciya gore ise, isglici
piyasalarin1 etkileme asamasinda Endiistri 4.0’in isgiicii piyasasindaki teknolojik

etkinligini olduk¢a olumlu bularak soyle dile getirmistir:

“Isgiicii piyasast insandan robota gecis yapacaktir ve bu isgiicii olarak olumlu
vonde ilerleme kaydedecektir. Robotlart yonetmek insanlart yonetmekten daha

kolaydir.”(K5)

Bu konunun olumlu veya olumsuz olma durumu hala tartisilagelmektedir. insanin robot
ile etkilesimi bu teknolojilerin belki de geliserek biraz daha ucuzlamasi ile olabilecektir.

Zamanla her alanda kendini gosterecegi ongoriilebilir.

Liboni ve meslektaslart (2019: 12), Dijitallesmenin isgilicii iizerine c¢esitli etkileri
oldugunu iddia etmislerdir. Ve bununla ilgili yaptiklar1 ¢aligmadan yola ¢ikarak
Endiistri 4.0’1n isglicii iizerinde ne gibi etkileri olduguna iliskin katilimcilara gortisleri
sorulmustur. Sekil 16’da katilimcilardan bu etkilere katilip katilmadiklarina iliskin

gortsleri kodlanarak incelenmeye ¢alisiimistir.
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&

Zorluklan ve dijitallestirme risklerini yonetmek tim

Yeni isler yaratmak, meveut isleri degistimekte ve paydaslann sorumlulugu olmakta (8)

endistriyel Uretkenligi gelistirmekte (8)

5 @]
@] & |
Yeni Griinler, siregler veya yeni is — p=Tekrarlayan ve elle yapilan isler
modelleri gelistirmekte (8) Dijitallesme etkisi (0) Zlany;t;iltran?;ta ve Insan 13 gueunun yenni
]
Is degisikliklerini yeniden konumlandirma ve dis @
kaynak kullanimi, gelismekte olan {lkelerdeki ) .
¢alisma kosullanm kétilestirmekte (5) Dinyada, &zellikle de gelismekte olan Glkeler

arasinda esitsizlikler ve sosyal ugurumlar artmakta
ve yogunlasmakta (6)

Sekil 16: Katilimcilarin Dijitallesme etkisine iliskin goriislerinin dagilimi

8 insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicist Sekil 16’daki 6 kod temasindan 4’iine
katilarak dijitallesmenin isgiicii lizerinde etkisi oldugu goriisiinii savunmuglardir. 6
insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicis1 kalan 2 kod temasindan 1’ine daha katilarak
dijitallesmenin etkisi oldugunu hakli bulmuslardir. Son olarak 5 insan kaynaklari
yonetimi uygulayicis1 kalan 1 kod temasmna katilarak bildirimde bulunmustur. Bu

baglamda, katilimcilardan biri konu hakkinda goriisiinii su sekilde ifade etmistir:

“Liboni’nin ¢aligtigi toplumlarda paydas algisi biiyiik, fakat bizim iilkemizde
maalesef ¢ok miimkiin degil. Ozellikle fiziki ¢alismalarin gerektirdigi islerin
azligindan kaynakli olarak, ekmek aslamin agzindaydi simdi midesinde hatta
ekmek yok sadece aslan var, eskiden insanlar sendikalasiyordu, ¢alisma
haklarint talep ediyordu, simdi igim olsun aman susuyorum diyor ve kotiilesmeye
yvani kapitalizm altinda ezilmeye etki eder mi eder. Ama ¢ok dolayli bir bakus
agist. “(K1)

Katilimcinin bu konudaki karsi ¢ikis sebebinin, Liboni’nin yasadig1 toplumdaki algilar
ile bizim toplumumuzdaki algisal farkliliktan kaynakli oldugu diisiiniilebilir. Burada asil
vurgu glinlimiizdeki deger yargilar ile gegmis deger yargilarinin degigsmesidir. Eskiden
sendikalasma yoluyla ¢aligsanlar arkalarinda bir gii¢ oldugunu bilerek her tiirlii haklarini
talep edebiliyorken, suan da yalnizca yapmakta olduklari isin olmasindan yana tutum
sergilemektedirler. Bu yilizden dijitallesmenin olumlu veya olumsuz etkileri isgiiciinii

dolayli da olsa etkilemektedir.
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Lorenz ve meslektaglari’na (2015: 5) gore, imalat islerinin sayisi azalmis olmasina
ragmen, yeni isler ortaya c¢ikmistir. Akademisyenin bu yaklagimindan yola ¢ikarak
katilimcilara Endiistri 4.0’1n yeni is kollar1 ortaya ¢ikarip ¢ikarmayacagi sorulmustur.
Katilimcilar bu konuda ortak bir goriis sunarak yeni is kollar1 olusabilecegini one
stirmiislerdir. Bununla beraber Endiistri 4.0’1n iireticilerin rekabet giiclerini arttiracagina

iligkin goriis de katilimcilar tarafindan ortak goriis sunularak desteklenmistir.

c. Endiistri 4.0’ Tiirkiye’deki Isgiiciine Etkisi
TUSIAD (2016: 33-34) raporunda, Endiistri 4.0’m Tiirkiye acisindan olumlu ve
olumsuz etkisi incelenmis ve bazi ¢ikarimlara varilmistir. Bu ¢ikarimlardan yola ¢ikarak
katilimcilara Tirkiye’de Endiistri 4.0’a yatinm yapilmaz ise isgiiciine nasil bir etkisi
olacagina iliskin ortak goriisleri sorulmustur. Goriismeler neticesinde Endiistri 4.0’ 1n
Turkiye’deki isgiicline etkisi Sekil 17°de “Endiistri 4.0 ve Tiirkiye” kod temasi ana

baslig altinda 10 kod temas: alt bagligi ile incelenmistir.

C]

Endistri 4.0 ve dénisime yatinm (3)

] (Cll

Az nitelikli isglclini azaltmak (2) Kiiresel rekabet konumunu korumak ve gelistirmek (2)

@\/@

Yeni istihdam |mkan]ar| Yuksek katma degerli Gretim (3)
ndustn 4.0 \.re Tiirkiye {0}

lsgiicii ve ekosistem kalitesinde diisiis (6
Global pazar pay kaybi (6)

Sanayi'de igsizlik baskisi (2

Global rekabette konumunu kaybetmek (7
umung key Dusukkatmadegerlluretlm(5)

Sekil 17: Katilimcilarin Endiistri 4.0°1n Tiirkiye’deki isgiiciine etkisine iliskin

goriislerinin dagilimi

Gorligme yapilan katilimcilardan 7’°sinin goriisiine gore Tiirkiye’de Endiistri 4.0’a dair
herhangi bir yatinm yapilmaz ise “Endiistri 4.0 ve Tiirkiye” kod temasi ana basligi
altinda en fazla Tiirkiye’de isgiiciine etkisi olacagini diisiindiikleri kod temas1 “Global

299

rekabette konumunu kaybetme™ dir. 6 katilimci, “Global Pazar kayb1” ve “Isgiicii ve

ekosistem kalitesinde diisiis” kod temalarmin da etkilenecegini savunmuslardir. 5
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katilimc1 “Diisiik katma degerli iiretim” kod temasinin etkilenecegini bildirirken, 3
katilimc1 “Endiistri 4.0 ve dontisiime yatirim”, “Yeni istihdam imkanlar1” ve “Yiiksek
katma degerli iiretim” kod temalarinin etkilenecegini bildirmislerdir. Burada dikkat
ceken katilimcilarin bu yatirnm gergeklestirilmez ise isgiiciiniin en az etkilenecegini
diisiindiikleri “Sanayi’de issizlik baskis1”, “Az nitelikli iggiiciinii azaltmak™ ve “Kiiresel

rekabet konumunu korumak ve gelistirmek” kod temalar1 olmustur.
3.5.4. Endiistri 4.0’n Se¢me - Yerlestirme Uygulamalari ile Tliskisi

Endiistri 4.0’m Insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarindan se¢me-yerlestirme
fonksiyonuna etkisine yonelik pek ¢ok goriis bazi akademisyenlerce (Strohmeier ve
Piazza, 2015: 151; Onik, Miraz, ve Kim, 2018: 2-5; Shamim vd., 2016: 5312; Khosla,
Chu ve Nguyen 2016: 304; Sivathanu ve Pillai, 2018: 2) bildirilmistir. Bu dogrultuda
katilimcilara sorular yoneltilmistir. Goriismeler esnasinda katilimcilarin Endiistri 4.0°a
yonelik se¢cme-yerlestirme fonksiyonunun etkisinin ne olduguna iliskin fikirleri
incelenmeye ¢alisilmistir. Calisma, “Endiistri 4.0 ve segme-yerlestirme” kod temasi ana

baslig1 altinda “etkilemez”, “zorlastirma” ve “kolaylastirma” kod temalar1 alt bagliklar1

halinde Tablo 16’da gosterilmektedir.

Tablo 16
Katiimcilarin Endiistri 4.0 ve Segme-Yerlestirme Fonksiyonuna Etkisine Iligkin

Goriislerinin Dagilim

Kaod Sistemi Ligtihmer | 2Kathima | 3katlimo dKGtima SKestlimo | 6Gtlma 7Katilime | 8Katlhme | TOPLAM
4 [ End 4.0ve secme yerlestime

2] etkilemez

(24 zorlastirma 1 . 1 ?

(24 kolaylastirma 1 ? ? ? 1 ?

¥ TOPLAM 6

Tablo 16’da katilimcilarin Endiistri 4.0 ve segme yerlestirme ile ilgili gortsleri ifade
sikliklarina gore yer almaktadir. Endiistri 4.0°1n se¢me-yerlestirme fonksiyonuna etkisi
insan kaynaklar1 yOonetimi uygulayicilar1 tarafindan toplam 16 kez deginilen konu
olmustur. Endiistri 4.0’1n se¢gme-yerlestirme’ yi kolaylastiracagini diisiinen katilimcilar

10 kez deginerek en sik “kolaylagtirma” kod temasinda goriliirken, “zorlagtirma” kod
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temasina 6 kez deginildigi goriilmektedir. Burada dikkati ¢eken “etkilemez” kod
temasint yorumlayan insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicisnin olmayisidir. Bu anlamda
secme-yerlestirme fonksiyonu Endiistri 4.0’dan etkilenmistir denilebilir. Endiistri 4.0’1n
secme-yerlestirme fonksiyonunu zorlastirdigindan bahseden katilimcilarin goriisleri

Tablo 17°de g6sterilmistir.

Tablo 17
Katihmcilarin Endiistri 4.0’1n Secme-Y erlestirme Fonksiyonunu zorlastiracagina

iliskin goriisleri

Katihmcilar Cevaplar

1.Katilimet Sahsi anlamada higbir yapay zekaya insan kaynaginin se¢cimi noktasinda
inanmryorum. Ciinkii benim is gorlismelerinde birinci 6nceligim benim
kurumumun kiiltiiriine uygunlugudur. Kurum kiltiirine uygunlukta
duygusal bir davranistir.

5.Katilimet Yeni yetkinlikler aranir hale gelecek.

5.Katilimer Yardimc1 olmaz, gelecekte de ihtiyag duyulan yetkinlikler olacak ve bu
yetkinlikleri karsilayacak belli bir insan sayist olacak. Bu nedenle yine
yetenek ac181 olacak.

6.Katilimet Ise alim siirecleri beyaz yaka diye tabir edilen kisimda artis gosterecektir.

7.Katilime1 Daha ucuz isciligin ortaya ¢ikmasi nedeniyle sirket kiiltliriine bagli bir
personel bulma sikintisi ortaya ¢ikmistir

7.Katilime1 Ise alimdaki en 6nemli zorluk alinacak olan personelin iicret tatminsizligi
nedeniyle kisa siire igerisinde isten ayrilacagi dngdriisiiniin zor olmasi. Bu
nedenle Endiistri 4.0 bunu koriiklemistir.

Zorlastiracagini  diistinen insan kaynaklart yonetimi uygulayicilarinin  kodlanmis
goriisleri Tablo 17°de gosterilmistir. 1.Katilimcmnin bahsettigine goére, Endistri 4.0’
saglamis oldugu bir yapay zeka higbir sekilde insan kaynagi se¢imi noktasinda gecerli
bir yontem olarak go6rulmemelidir. Bunun en Onemli sebebi, kurum kulttrudur.
Katilimer burada yapay zekanin duygusal olarak insan gibi davranamayacagii bu
yiizden Endiistri 4.0’da uygulanmasi halinde zor olacagini sdylemistir. 5.Katilimciya
gore ise, Endustri 4.0’daki yenilikler sayesinde, segcme-yerlestirme’de yeni yeteneklere
ihtiyacin olacagin1 ve Endiistri 4.0’m bu zorlugu ortadan kaldirmaya yardimci
olmayacagini yine bir yetenek a¢ig1 olacagi yoniindedir. 6. Katilimecinin goriisiine gore
ise alim beyaz yaka kisminda yogunlasacaktir. Yani mavi yakaya ihtiyac azalacaktir
denilebilir. Daha ucuz bir is¢iligin ortaya ¢ikmasi yliziinden kurum Kkiiltiirline bagl

personel bulmanin zorlasabilecegini ve licret yetersizligi nedeniyle calisanin isinde
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kalma garantsinin bulunmamasi nedeniyle 7.Katilimci Endiistri 4.0’mn bunlan
tetikledigine de ayrica deginmistir. Bunun tam tersi Endiistri 4.0’1n insan kaynaklari
yonetimi’de se¢cme- yerlestirme’yi kolaylastiracagini iddia eden katilimcilarin goriisleri

Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18
Katihmeilarin Endiistri 4.0’1n Se¢cme-Y erlestirme Fonksiyonunu

kolaylastiracagina iliskin goriisleri

Katihmcilar Cevaplar
1.Katilimer Il dis1 olursa videolu gériisme yapiyoruz.
2.Katilimel Objektif kriterlere gore kisilik testi sonuglar1 ve miilakat sonuglarina bagl

alinacak pozisyona uygun eleman se¢imi gerceklesecek. Benim alacagim
pozisyon belli is gereklilikleri, yetkinlikler, mezuniyeti, yasi, diger
egitimleri belli ise alim’da kisi cv verdiginde ise alimda sistem otomatik
birbirleriyle karsilastiracak ise alimdaki karar mekanizmasi ortaya ¢ikacak.
Sadece miilakat goriismesi yiizyiize olacak.

2.Katilimel Yonetim baskis;, adaym niteliklerini dogru yansitmamasi, isgiici
piyasasinda aranilan nitelikte eleman bulunmayabilir. Endiistri 4.0 yok
etmez ama azaltir. Dogru sistem kurulmasi lazim ki tam anlamryla ortadan
kaldirsin. Insan yapis1 degismiyor.

3.Katilime1 On degerlendirmenin daha hizlh ve en dogru bicimde islemesini
saglayabilir. Bagvuranin yetenekleri, deneyimleri, yetkinlikleri ve egitimi
daha anlamli nicel verilere gevirerek, 6n eleme yapabilir.

3.Katilimet Yiizlerce, belki de binlerce bagvuru arasindan degerli olanlar1 bulmak
oldukga zor bir istir. Makinelesme bu siireci daha hizli igleyerek, nitelikli
kisilerin degerlendirmesini hizlandirabilir ve ihtiyaci ortadan kaldirir.

4.Katilimel Chat bootlar sayesinde face to face milakatlar azalacak ve robotlarla
miilakat siireci baglayacaktir.

4 Katilime1 Zaman kisit1, dogru ve yetkin aday1 yerlestirme. Endiistri 4.0 bu anlamda
yetkinlik 6l¢iimii ile alakali bir ¢calisma yapabilirse ki yapacaktir faydali
olabilir.

6.Katilime1 Ise alimlarda en biiyiik etken yetkinliklerdir. Endiistri 4.0 n yetkinlik
anlaminda gelistirecegi kisiler ve analizleri ise alim siire¢lerinde zorluklar
ortadan kaldirabilir.

8.Katilimet Is miilakatlarinda halihazirdaki yontemlerle adaylarin bilgi seviyesini
Olcebilirken, kisiliklerini, davramiglarin1  ve sirkete uygunluklarini
Olcllemiyor veya tahmin edilemiyor. Yapay zekayla birlikte buradaki
tutum ve davranislarin dlgiilebilecegini diistiniiyorum

8. Katilimci Insanlarin tutum ve davramislarii tahmin etmenin zor oldugunu
diistiniiyorum. Sirketin caligma kiiltiiriine adaptasyonunu
kestiremiyorsunuz. Bu 6ngorilyli daha somut verilere dayandirarak karar
verilmesini saglayacagini diisiiniiyorum
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Katilimeilarin  goriiglerine bakarak, 1.Katilimeil, se¢me-yerlestirme il disinda olursa
videolu goriisme gerceklestirdiklerinden bahsetmistir. Bu bir kolaylik olarak goriilebilir.
2.Katilime,igin gerektirdigi 6zellikleri, aday cv verdiginde ise alim sisteminde yiiklii
olan bilgilerle karsilastirarak her seyin otomatik gerceklestirebilecegini 6ne siirerken,
sadece miilakat asamasinda yiizyiize olunacagina isaret etmistir.Bunun i¢in dogru bir
sistem kurulmasi gerekli goriilmektedir. Endiistri 4.0 ile birlikte adayin niteliklerini
dogru yansitmamasi, isgiicli piyasasinda aranilan nitelikte eleman bulunamamasi gibi
bir duruma doniigebilir. 3.Katilime1r da 2.Katilimci1 gibi 6n degerlemenin kolaylikla
yapildiktan sonra eleman se¢iminin daha kolay ve anlasilir olmasmin saglanacagini
vurgulamistir. 4.Katilimer 2. Ve 3. Katilimcilarin aksine yiizyiize goriismeye de gerek
kalmayacagint Endiistri 4.0 sayesinde bunu da robotlarin gergeklestirecegini
Ongormiistiir. Ve bu anlamda yine yetkinliklerin 6lgiilmesi ile alakali Endiistri 4.0’dan
getirmesi beklenen bir sistemin s6z konusu oldugu soylenebilir. Bu konuyla ilgili
6.Katilmecr’da aymi sekilde Endistri 4.0’ yetkinlikleri belirleme ve gelistirme
hususunda katki saglayacagi goriisiindedir. Endiistri 4.0 denildiginde akla gelen yapay
zeka unsuru burada da 8.Katilimci tarafindan ise alimda adayin tutum ve davranislarini
Olcmede bir yontem olarak goriilmiistiir. Bu sekilde daha somut verilere dayandirilarak

karar verilme slrecinin gergeklesebilecegi one siiriilmektdir.

Teknoloji alaninda yiiksek becerili insanlar, yetenekliler bulmanin gelecek on yilda
insan kaynaklar1 yonetimi departmani i¢in bir endise yarattigini sdyleyen bir katilimci

bu konu ile alakal1 sdyle bir ifadede bulunmustur:

“Yaratiyor, ¢iinkii kuvvetle ihtimal Tiirkiye’de bu siirece uyum kolay olmayacak
ve bu siirecte yetkin insanlar beyin gogii ile iilke disina gidecek diye
diistintiyorum.” (K4)

Katilimciya gore, teknoloji alaninda nitelikli insan bulmak ne yazik ki Tiirkiye’de bir
beyin gocii olmasi s6z konusu oldugunda insan kaynaklar1 yonetimi departmani igin bir
endige yaratmaktadir. Ve gelecek on yilda Tiirkiye acisindan bu surece adaptasyon zor
olacaktir.

a. Endustri 4.0’da Bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ise Ahm Sistemi
Onik ve meslektaglar1 (2018: 2-5) “Trust Machine” (Guvenilir makine) olarak da bilinen
giivenli bir sistem olan Blockchain teknolojisi kullanarak insan kaynaklari yonetimi ise

alim sistemi algoritmasi olusturmusglardir. Bu sistemin insan kaynaklari yOnetimi
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uygulamalarinda kullanilabilirligine yo6nelik bir calisma yapilmistir. Buna gore
katilimcilara bu sistemin uygulanabilirligi durumunda belirlenen amaglardan hangileri
icin kullanilabilecegi hakkindaki goriislerini belirtmeleri istenmistir. Sekil 18’de
katilimcilardan bu kullannom amagclarina katilip katilmadiklarina iliskin goriisleri

kodlanarak incelenmistir.

] ]
Unvan ve Terfi yonetiminde eski isverenlerin raporlarina Temel bilgi ve kimlik yénetiminde
ve meslektaslaninin gériiglerine dayanarak pozisyon kisisel bilgiler, son is, maas, saglik kayd,
secimi yapilarak dengeli ve kabul edilebilir bir terfi ve sabika kayd diger kurum ve
tnvanin verilmesi mimkindir (7) kuruluglardan dogrulanabilir. (7)

Maqlar 0)
Transfer ve Egitim yénetiminde gelecekteki ]

dogrulama icin katihmcilara agik olan, egitim
performansi, sonuclan, yetenekleri, sertifikalari,
kurslan vb. dogrulanabilir (8)

Tesvik ve maas yénetiminde dnceki
isyerinden gelen bir raporla mevcut isyerinin
maas ve tesvik performansina karar verilir, Bu
yanhs bilgi akig olasiigin ortadan kaldinr. (7)

Tecriibe ve bagan yénetiminde bagvuranin ge¢mis

tecriibesi, egitim sertifikalan, saghik bilgileri, maas

yapisi, performans seviyesi yani her tiirlli basan

agik yetkiden dogrulanabilir. (8)
Sekil 18: Katilimcilarin Trust Machine” (Giivenilir Makine) nin Insan Kaynaklari

Uygulamalarinda Kullanimi Durumunda Kullanilma Amaglarima Iliskin Tutumu

Sekil 18’e gore, 8 insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicis1 Trust Machine” (Guvenilir
Makine)’nin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinda kullanim amaglarindan
belirlenen 5 kod temasindan 2’sine katilarak kullanilabilecegi goriisiinii savunmuslardir.
7 insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicist kalan 3 kod temasindan 3’iine de katilarak
kullanilabilecegine iligkin fikirlerini belirtmislerdir. Burada insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicilarindan bu amaglarin kullanim sebebinin ne olacagina iliskin goriislerini
bildirmeleri istenmistir. Asagida “giivenilir makine teknolojisi” ana basligir adi altinda
katilimcilarin bu konudaki tutumlar1 “olumlu” ve “olumsuz ” kod temalar1 halinde alt

basliklar olusturularak incelenmistir.
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Tablo 19
Katihmailarin Trust Machine” (Guivenilir Makine)’nin insan Kaynaklar1 Yo6netimi

Uygulamalarinda Kullanim Amaclarina iliskin Gériislerinin Dagihm

Kod Sistemi 1LKatmeo | 2Ksthma | 3Ksthmeo | 4Kathme | Skathmo  &kstlima | 7Katlima | 8Katilime
4 (5] glvenilir makine teknalajisi

(E4 alumsuz n 2 n L

Eg alumlu [ | [ | | n [

Katilimcilardan bazilar1 bu makinenin olumlu ve olumsuz taraflari oldugu yoniinde
gorlslerini bildirmislerdir. Bazi katilimcilarin ise bu konuda bir fikri olmadigi
gozlenmistir. Fakat olumlu yanlari olduguna daha yogun bir sekilde deginildigi
goriilmektedir. Sistemin kullanilmasiyla amaglanan unsurlarin olumlu taraflarina vurgu

yapan katilimcilarin goriisleri Tablo 20’de gosterilmistir.

Tablo 20
Katihmcilarin Trust Machine” (Giivenilir Makine)’nin Insan Kaynaklari

Uygulamalarinda Kullanim Amaclarina Iliskin Olumlu Gériislerinin Dagilim

Katihmcilar Cevaplar

1.Katilime1 Ideal. Bunlarin hepsi beyandir. Benim igin bunlari bilmek 6nemlidir.
Mesela tecriibeli personel artyorumdur. Giivensiz baglayan bir is iligkisi ne
olursa olsun sonunda aksayacaktir. O yiizden giivenle olmasi gerekir.

1.Katilimet Ideal veri kullamlabilir.

2.Katilimel Zaman Tasarrufu

2.Katilimet Egitim havuzu olusabilir. Karekod sistemiyle dogrulanabilir.

2.Katilimel Ortak bilgi platformu olusturulabilirse.

3.Katilime1 Evrak sahteciligini 6nlemek i¢in iyi bir ¢6ziim olabilir

3.Katilimei1 Calisanin uzmanligin1 daha kolay anlamlandirabilmek i¢in bu calisma
gereklidir.

3.Katilimet Teknik uzmanlig1 nitelendirebilmek icin gereklidir.

3.Katilimet Maas bilgisinin gizli kalmast kosulu ile veri akist saglanabilir. Caliganin
kendini tekrar etmesinin de 6niine gecilebilir.

3.Katilimet Calisanin tekrar etmesinin dniine gegilir ve etkin bir sekilde kullanilabilir.

6.Katilimc1 Aradan bir¢ok islemi kaldiracak daha hizli sonuglar elde edilecektir.

6.Katilimet Dogru ve odlgiilebilir veriler ile sonuca ulagilacaktir.

8.Katilimet Tyi performans ddiillendirilmeli

8.Katilimet Ortada bir bagar1 varsa kayit altina alinmali

8.Katilimcr Acik ve Seffaf politika yiiriitiilmeli
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Katilimcilar sistemin kurulmasi halinde belirlenen amaglarin olumlu yansitilabilecegini
savunmuglaridir. Biitiin bu bilgilerin calisan tarafindan igletmeye verilmis bir beyan
olarak diisiiniilmesi olarak goriildiigii katilimcilardan biri tarafindan sdylenmistir. Diger
bir agidan zaman tasarrufu saglayacagi boylece daha hizli ve verimli sonuglar olacag: da
diistiniilmiistiir. Ve diger olumlu taraflarina vurgu yapan katilimcilarin disinda Trust
Machine (Giivenilir Makine) i¢in olumsuz oldugu yoniinde fikrini savunan bir katilimci
bunu su sekilde dile getirmistir:

“Cok kotii. Tiim diinyadaki Cv havuzu gibi bir sey bu. Sahsi anlamda bu sistemi
istemem. Bu sistemden en ¢ok faydalanacak ve benim verdigim biitiin kararlart
dogru yapacak bir sistem olmasina ragmen istemem. Hayat bu kadar dogru
degil. Bence insanliktan uzaklasiyorsunuz. Kisisel verilerin korunmasina aykirt
bir sistem. Insanlarin bunu dogustan kabul etmesi lazzm. Bu sistemleri
koyarsamiz duygusuz yaratiklar olursunuz. Urkiitiicii ve korkung bir sistem.
Insan yalan séyleyebilmeli. (K1)

Katilimc1 sistemin olumsuz taraflarina vurgu yaparak uygulanabilir bir sistem
olmadigini ve kisisel olarak boyle bir sistemi istemedigini sdylemistir. Katilimc1 bunun
nedenini ifade ediyor ve “hayat bu kadar dogru degil” diyor. Maalesef ki burada
makinelesmeyle insanliktan uzaklasilacaglr ve duygudan yoksunlasilacag: fikri iizerine
durulmustur. insanlarm duygulu varliklar olusu bu sistemin kurulmasiyla korkung bir

hale getirmektedir.

3.5.5. Endiistri 4.0’ Egitim - Gelistirme Uygulamalan ile Iliskisi

Endustri 4.0’1n egitim ve gelistirme fonksiyonu etkisine iliskin bazi akademizyenlerin
(Strohmeier ve Piazza, 2015: 152; Fettig vd., 2018: 3; Richert, vd., 2016: 143; Shamim
vd., 2016: 5310; Lorenz vd., 2015: 4; MacDougall, 2014: 20; Geissbauer , Vedso ve
Schrauf, 2015: 5; Buzko vd., 2016: 27-28; Schuster, 2015: 4; Rouiller 2018: 7) gorisleri
alinmistir. Bu calismalardan yola cikarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarina
Endiistri 4.0’ egitim ve gelisim fonksiyonuna etkinligi ile ilgili fikirleri sorulmustur.
Calisma, “Endustri 4.0 ve egitim-gelisim” kod temas1 ana baslig1 altinda “etkilemez”,
“zorlastirma” ve ‘“kolaylastirma” kod temalar1 alt basliklar1 halinde Tablo 21’de

incelenmistir.
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Tablo 21
Katiimcilarin Endiistri 4.0 ve Egitim-Gelisim Fonksiyonuna Etkisine Iliskin

Goriislerinin Dagilim

Kod Sistemi LKathmeo | 2Kathmo  3Katlimo | dKsthma | 3Kstlimo GKatlhma | 7Kathmo | 8Ksthmo - TOPLAM
4 CgJEnd 40veefitim gelisim

(5q etkilemez 1

(54 kalaylastirma 1 ? ? 1 1 1

(24 zorlastirma 1 1

¥ TOPLAM

Tablo 21°den yola ¢ikarak Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan
egitim- gelisim fonksiyonuna etkisinden toplam 11 kez bahsedilmistir. Endiistri 4.0 ve
Egitim-gelisim etkisine iligkin belirlenen alt basliklardan “kolaylastirma” kod temasina
8 kez deginilmistir. Buna karsin “zorlastirma” kod temasini savunarak 2 kez deginen
insan kaynaklart yonetimi uygulayicist vardir. Ayrica “etkilmez” kod temasini
savunarak 1 kez deginen katilimci oldugu da bu asamada saptanmigtir. Goriisme
esnasinda Endiistri 4.0’1n egitim - gelisim fonksiyonunu fazla etkilemedigini, yalnizca

egitim analizlerini etkileyebilecegini sdyleyen bir katilimc1 bunu su sekilde anlatmastir:

“Egitim ve gelisim diger fonksiyonlardan ortaya ¢ikan bir fonksiyon. Yalnizca
egitim ihtiya¢ analizini nasil yaptiginiz degisir. Cok fazla etkilemedi. Egitim
ihtiya¢ analizimizin 5 tane girdisi var. Performansin yetkinlik 6lciminde 360
derece yetkinlik, Liderlik 6l¢iimii, kisinin kendi talebi, polivalans dedigimiz bir
nitelik toplantisi( kisiden ne kadar excel, ne kadar Ingilizce bekliyoruz o bunun
neresinde) ve potansiyel tesvik (kariyer havuzumda hazirladigim bir iist
pozisyonda adayin gelistirme fonksiyonu) var. Bunlarin her birinin ayrt ayri
analiz edilmesi bir isgiicii. Ama suan da bizim bunu yapmamiz 30dk. Ciinkii bu
verilerin hepsini farkli zamanlarda sistemden alvyorum. Sehirpoint temelli bir
intranet IK portalr.”(K1)

Burada Enerji sektorinde insan kaynaklari yonetimi uygulayicist olarak calisan bu
katilimecinin soéylediklerinde dikkat edilmesi gereken egitim ve gelisim fonksiyonunun,
insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlardan ortaya ¢iktigina yonelik sdylemidir.
Bu noktada fazla etkilemedigini belirten katilimci Endiistri 4.0’1n egitim ve gelisim
fonksiyonunu etkileme asamasinda suan da sadece egitim ihtiya¢ analizlerini baz

almistir. Egitim ihtiya¢ analizini nasil uyguladiklarindan kisaca bahsetmis ve
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kullandiklart sistem sayesinde daha hizli ve verimli veriye ulasabildiklerini dile
getirmigtir. Katilimcilardan bir digerinin Endiistri 4.0’ egitim ve gelismeyi

kolaylastirmasina yonelik su goriisii dikkat ¢ekicidir:

“Mekan kavramini ortadan kaldiracaktir”(K8)

Katilimcinin bu goriisii yakin gelecekte egitim ve gelisimin daha da dijitale dogru
gitmesiyle hemen her yerde saglanabilecegi ile alakalidir denilebilir.

Buna ragmen, Endiistri 4.0’1n egitim ve gelistirme fonksiyonunu zorlastiracagin1 6ne
stiren iki katilimcinin bu konudaki goriigleri verilen egitimin kapsaminin yetkinliklere
gore degisecegi yoniindedir. Yeniden yetkinlik belirleme gibi bir zorunlulugun insan
kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarini ugrastirdigi sdylenebilir. Bu noktada egitim ve

gelistirme fonksiyonunun Endiistri 4.0’dan etkilenecegi sonucuna varilabilir.

3.5.6. Endiistri 4.0’ Performans Yonetimi Uygulamalart ile iliskisi

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan bir digeri olan performans yonetiminin
Endiistri 4.0’dan etkisine yonelik bazi akademisyenlerden (Strohmeier ve Piazza, 2015:
152; Peruzzini ve Pellicciari, 2017: 332-333; Shamim vd., 2016: 5312; M. Prieto ve
Perez Santana, 2014: 187; DeCenzo ve Robbins, 2010: 243-244) goriisleri alinmigtir.
Bu goriislerden yola ¢ikarak katilimcilara Endiistri 4.0’ performans yonetimi siirecini
etkileyip etkilemedigine iliskin fikirleri alinmak iizere soru yoneltilmistir. Arastirma,
“Endistri 4.0 ve performans yonetimi” kod temasi ana bashigi altinda “etkilemez”,
“zorlastirma” ve “kolaylastirma” kod temalar1 alt basliklar1 halinde Tablo 22’de

gosterilmistir.
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Tablo 22
Katiimcilarin Endiistri 4.0 ve Performans Yonetimi Fonksiyonuna Etkisine iliskin

Goriislerinin Dagilima

Kod Sistami LKathmar | 2Kathmar | 3Kathima | 4Kathmear | SKathmean | 6Kathmer | 7Katlima | 8Katilimar | TOPLAM
4 )End 4.0ve performans yonetimi 0
& etkilermer 1 1 ?
@ kolaylagtirma 1 1 1 1 1 5
i@ zorlastirma 1 1

3 TOPLAM

Tabloya bakildiginda tek tek tiim katilimcilarin Endiistri 4.0’ performans yonetimine
etkisine toplam 8 kez deginerek goriislerini gosterdigi varsayimina ulasilabilir. Burada
“kolaylagtirma” kod temasina 5 kez deginilerek Endiistri 4.0’1n performans yonetimi
fonksiyonunu kolaylastirdigina iliskin katilimeilarin fikirleri oldugu goriiliirken, sadece
1 kez deginerek “zorlagtirma” kod temasi ile zorlagtirdigini savunan 1 katilime1 olmasi
oldukca dikkat cekicidir. Oyle ki hig etkilenmedigini sdyleyen “etkilemez” kod temasi
ile 2 kez deginen 2 katilimc1 mevcuttur. Bu incelemelerden sonra “etkilemez” kodunu

savunan bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicisi su a¢iklamalarda bulunmustur:

“Performans yonetimi aslinda bu noktada ¢ok fazla degismez. Sizin tamimlamis
oldugunuz gostergelere ulasimdir. Gostergeler zaten sizin is analizi, ik
planlamaniz ile degisiyor. Burda IK tarafindan yapilan bir iste degisim
yok.” (K1)

Performans yonetiminin, insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlar1 ile iliskisi
oldugunu savunan bu katilimci performans yonetiminin zaten tanimlanmig gostergeler
sonucu degistigini, bu noktada Endiistri 4.0’in ¢ok fazla bir etkisi oldugunu
diisiinmedigini dile getirmistir. Buna karsin kolaylastiracagina iliskin katilimeilarin

gortsleri Tablo 23’te gosterilmistir.
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Tablo 23
Katilimeilarin Endiistri 4.0°1n Performans Yonetimi Uygulamalarim

kolaylastiracagina iliskin goriisleri

Katihmcilar Cevaplar

3.Katilimet Ortaya cikarilan iglerin takibi daha rahat yapilabilir.

5.Katilimer Daha olculebilir kriterler getirebilir.

6.Katilimet Siireglerden alinan veriler ile performans yonetimi olumlu etkilenecektir.
7.Katilime1 Endiistri 4.0 daha yiiksek verimlilie endeksli oldugu i¢in performans

yonetiminin amacini daha 6nemli hale getirmektedir.

8.Katilimcr Somut hedefler verilecektir ve degerlendirme daha kolay yapilacaktir.

Buna gore goriisme yapilan katilimcilardan 5 tanesi performans yonetiminin Endiistri
4.0 ile iliskisinin olumlu olacagindan bahsetmislerdir. Oyle ki 3.Katilimci’ya gore
performans yonetimi Endstri 4.0 doneminde insan kaynaklar1 yonetimi profesyonelleri
tarafindan daha rahat yapilabilitken, 5.Katilimci’ya gore boylece cok daha iyi
Olctimleme saglanabilir olmaktadir. 6.Katilime1 Endiistri 4.0 ile tiim siire¢lerden alinan
verilerin performans yonetimini olumlu etkileyecegine dair goriis sunarken, 7.Katilime1
Endiistri 4.0’1in daha yiiksek verimlilikle biitiinlesik oldugunu varsayarak, performans
yonetiminin amacina dikkat cekmistir. 8.Katilimciya gore ise, bdylece performans
yonetiminde ortaya koyulan somut hedeflerle c¢alisan degerlendirmesi daha kolay

yapilabilecektir. Karsit bir goriis, zorlastiracagina yonelik soyledir:

“Verimlilik performansa dayali olursa etkileyecektir. Or: Insansiz fabrikalar

yapryorsundur. Ama Insana gére verimliligi dlceceksindir. Insan olsaydi nasil
olurdu? Nasil giderdi?”’(K2)

Burada katilimci, verimlilik agisindan performans yonetimi siirecinin Endiistri 4.0’1n
makinelesme ile insanin yerini almasi yaklagiminda nasil Olgililecegi konusunda

zorlastiracagi goriisinde denilebilir.

3.5.7. Endiistri 4.0’1n Ucret Yonetimi Uygulamalan ile iliskisi

Bu boéliimde insan kaynaklar1 yonetiminin incelenen son foksiyonu olan iicret

yonetiminin Endiistri 4.0’dan nasil etkilendigi arastirilmistir. Bu konuda bazi
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akademisyenlerin (Strohmeier ve Piazza, 2015: 152; Bissola ve Imperatori, 2018: 274;
Shamim vd., 2016: 5312) goriisleri dikkate alinarak katilimcilara fikirleri alinmak iizere
bir soru yoneltilmistir. Boylece Endistri 4.0’da iicret yonetimi etkinligi Ol¢iilmeye
calisilmistir. Arastirma, “Endiistri 4.0 ve iicret yonetimi” kod temasi ana baslig altinda

“etkilemez”, “zorlastirma” ve “kolaylastirma” kod temalar: alt basliklar1 halinde Tablo

24’te incelenmeye ¢aligilmistir.

Tablo 24
Katiimcilarin Endiistri 4.0 ve Ucret Yonetimi Uygulamalarina Etkisine Iliskin

Goriislerinin Dagilim

Kod Sisterni LKathme | 2Kathma | 3Katlma | 4Kathme | SKathmar | 6Kathmer | 7Kathma | 8Katlhma | TOPLAM
4 ] End 40 ve licret yonetimi 0

G ethilemez 1

gl kolaylastima 2 1 1 1

& zorlagtirma 2 1 1 4

7 TOPLAM

Tablo 24 incelendiginde Endiistri 4.0’1n {icret yonetimi etkisine iliskin toplam 10 kez
deginilmistir. Endsiitri 4.0’in kolaylastirma etkisi ile alakali 5 kez deginilmesi
“kolaylastirma” kod temasinda goriilmektedir. Buna karsin, zorlastirma etkisine 4 kez
deginilerek “zorlagtirma” kod temasinda gosterilmistir. Ayrica “etkilemez” kod temasi
ile 1 kez deginen 1 katilimci bu konuda goriisiinii yansitmistir. Endiistri 4.0’1n ticret
yonetimini kolaylastirict etkisinden bahseden bir katilimci bu konuyla alakali sunu
sOylemistir:

“Endiistride iicret politikalart mavi yakali kisilerden beyaz yakali kisilere
aktarilacaktir. Beyaz yakali kisilerinde azinlik olmast iicret politikalarinda
olumlu yonde degisime neden olabilir.”(K6)

Katilimer kisileri mavi ve beyaz yaka diyerek ayirmistir. Ve mavi yakali ¢alisana
ihtiyacin, beyaz yakali ihtiyacina dogru evrilecegini 6ngdrmiistiir. Bununla beraber
beyaz yakali sayisinin da azinlikta olmasi sebebiyle iicret yonetiminin olumlu
seyredecegininden s6z etmistir. Yine kolaylastiric1 etkisine deginen bir bagka katilimci

sOyle ifade etmistir:
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“Kisinin performansina gore ticret dagiliminin olmasi, prim odemeleri daha
rahat yapilabilir hale getirebilir. ”(K3)

Bu ifadeden de anlasilacagi gibi, Endiistri 4.0’da Ucret yonetiminin Kkisinin
performansina gore olacagr boylelikle 6demelerin rahat yapilacag savunulmustur.
Karsit olarak zorlastiracagini savunan bir baska katilime1 bu konudaki fikrini soyle dile

getirmistir:

“Etkiler. Eleman daralmasina gitsen bile yazilimciyr diisiik  iicretle
calistiramayacaksin. Suan degersiz gibi goriinen bilgi islem kismi ¢ok degerli
hale gelecek. Yazilimcilara diinyanin parasint aktaracaksin. Aksi halde elinde
tutamayacaksin. Ve elinde tutamadigin bir bilgi islemle Endsiitri 4.0 1
ylritemezsin.” (K2)

Endiistri 4.0’1in iicret yOnetimini zorlastiracagi {izerinde duran katilimci, calisan
sayisinin azalmasi halinde bile ne yazik ki Endiistri 4.0 ile birlikte gelen yeni
mesleklerin diisiik ticret ile ¢alistirilamayacagini ve suan da degersiz gibi goriinen pek
cok meslegin ileride degerli hale gelecegini sdylemistir. Aksi halde Endiistri 4.0’1n

strdiriilemecegine ayrica deginmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu tez ¢aligmasinda literatiir taramasi sonucunda elde edilen sorunsallar dogrultusunda
Turkiye’de Sakarya ve Istanbul illerinde, insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinda
calismakta olan 8 insan kaynaklari yonetimi uygulayicisi ile detayli goriisiimeler
yapilmis ve Endiistri 4.0’mn getirmis oldugu teknolojik yeniligin insan kaynaklari

yOnetimi uygulamalar1 alaninda ne tur bir etkiye sahip oldugu iizerinde durulmustur.

Boyle bir konunun secilmesi 6zellikle Endiistri 4.0’in son zamanlarda fazlasiyla 6nem
kazanmaya baslayan bir arastirma alani olmasiyla alakalidir. Ginimizde Endustri
4.0’dan kaynaklanan etki yuzinden insan kaynaklari yonetimi alaninin, isletmelerin
insan kaynaklar1 yonetimi departmanlari tarafindan nasil anlamlandirildigini ve buna
karsin insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin ne tiir uygulamalar gelistirdiklerini
tespit etmek onemli bir konu olmustur. Zira bu yaklasim gelecekte insan kaynaklari

yonetimi alaninin daha da dijitallesebilecegine iliskin 6nemli ipuglar1 vermektedir.

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen sorunsallar ve miilakat goriismeleri neticesinde
katilimcilar tarafindan, Endiistri 4.0’1n gerek tarihsel gelisimine, gerekse giiniimiizde
kullanimiyla ilgili ¢ok fazla atif yapilmaksizin izah edildigi goriilmistiir. Bu insan
kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin olmakta olan Endistriyel Devrimler ile ne kadar
alakadar olduklarmin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulayicilarina Endiistri 4.0 hakkinda bilgi verildikten sonra ¢ogunlugu, insan
kaynaklart yonetimi alani ve uygulamalarimin Endiistri 4.0 ve beraberinde getirdigi
yenilikler araciligi ile dondstiigiinii savunmaktadirlar. Ancak bu doniisim hem bir
kolaylik hem de bir zorlugu beraberinde getirmektedir. Endustri 4.0 ile ortaya ¢ikan
ekonomik, sosyal, teknik, gevresel, siyasi ve yasal zorluklar insan kaynaklar1 yonetimi

alaninda da etkili olmustur.

Endiistri 4.0’1n ortaya ¢ikarmis oldugu insan ve makine kavramlar birlikte incelenmis
ve insan - makine isbirligi, makinenin insanin yerini alacag fikirleri konusunda ortak
gorlsler olmasina ragmen, makinenin insanin yerini almasi katilimcilar tarafindan daha
yogun bir sekilde beyan edilen goriis olarak karsimiza g¢ikmustir. Teknolojik
uygulamalarin insan kaynaklar1 yonetimi alani uygulayicilarinin yerini alabilecegi de

miilakat katilimcilar tarafindan belirtilmistir. Bu konu, insan kaynaklari yonetimi
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uygulayicilarinin mesleklerini kaybedecekleri korkusuyla yiizlesmek gibi diistincelere
sahip olduklar1 anlamina gelebilmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi uygulayicilarmin,
isletmelerde teknoloji kullaniminda kendilerini degersiz hissedip hissetmedikleri
hususunda ortak bir goriiste olmadiklar1 saptanmistir. Buna ragmen teknoloji
kullanmaya istekli olduklar1 goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi departmanlarinda
dijital doniisiim siireci baglamasi i¢in bazi 6nemli adimlar gerekli ve gelecekte, insan
kaynaklar1 yonetimi departmanlarina bir yol gosterici olarak diisiiniilebilmektedir.
Bununla beraber Endiistri 4.0’in insan kaynagi agisindan, yeni is kollar1 ortaya
cikaracagr ve bdylece isletmelerin rekabet giiglerini arttirabilecegine yonelik
varsaymmlar da tespit edilmistir. Endstri 4.0’1n etkiledigi Isgiicii piyasalarinm, insan
kaynaklar1 yonetimi departmanlarinda calisanlar nezdinde heniiz bir etkisinin s6z
konusu olmadigir lakin yakin gelecekte etkilenecegi iddiasit ile cevaplanmaktadir.
Dijitallesmenin isgiicli lizerine etkileri iilkeden iilkeye farklilik gosterse bile her iilke
icin dolayl bir etkiye sahiptir. Bu bakimdan Endiistri 4.0’ dogrudan isgiiciine etkisi

Tiirkiye agisindan daha ileri ki bir zamanda miimkiin gortilmektedir.

Endiistri 4.0 ve bilesenlerinin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarna etkisi vardir.
Ancak bu etki isletmelerin tercihlerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Endistri
4.0’ bir sistem olarak insan kaynaklar1 yonetimi departmaninda kurulmasinda etkili
olan tasarim ilkelerinden ¢ogu halihazirda kabul goren ilkelerdir. Lakin fiziksel yardim
kisminda robotlarin  varlifi ¢ogu katilimci tarafindan etkili gOriilmemistir.
Organizasyonlarin Endiistri 4.0 ile uyumlu hale gelebilmesi i¢in liderlik tarzi en yuksek
Oneme sahip uygulamadir. Bu yiizden Endiistri 4.0 doneminde isletmelerde liderlik
tarzinin tekrardan gbzden gecirilmesi, Y ve Z kusaklarinin ihtiya¢ duydugu bir liderlik
tarzinin benimsenmesi gerekmektedir. Endustri 4.0 ve beraberinde gelen yeni
uygulamalar maliyet kaynagi olmasi olarak diisiiniiliirken bir diger taraftan isletmeler

acisindan maliyeti diisiirdiigli varsayilmaktadir.

Endiistri 4.0’ mevcut ve gelecekteki insan kaynagina dogrudan bir etkisi vardir.
Dolayistyla isletmelerdeki insan kaynagindan sorumlu insan kaynaklar1 departmanlari
icin literaturde Endustri 4.0’dan etkilenecegi diisiiniilen fonksiyonlar, is analizi, insan
kaynaklar1 planlamasi, segme — yerlestirme, egitim — gelisim, performans yonetimi, ve

ticret yonetimi olmustur. Katilimcilar tarafindan en fazla etkilenecegi diistiniilen insan

112



kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ise, is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi1 ve segme-

yerlestirmedir.

Endustri 4.0 ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan is analizi fonksiyonu hem
zorlasmakta hem de kolaylagsmaktadir. Endiistri 4.0 ile degisen ¢evreye uyum saglamak
bir gereklilik olmaya basladikca is analizleri yeniden yapilmaya baglanacak, ancak
Endiistri 4.0, is analizinin aksayan yonlerinin daha hizli olmasini saglayacaktir. Endistri
4.0 ile uyum saglamak i¢in isletmelerin yetkinlik bazli is analizi yapmas1 gerektigi
tizerine bir fikir birliginde olmadiklar1 goriilmistiir. Hecklau ve meslektaslarinin
yetkinlik modelinde yer alan her bir yetkinlik insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilar

icin gerekli gortlmeyebilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi alaninin, Endiistri 4.0°dan en fazla etkilenecegi diisiiniilen
fonksiyonu insan kaynaklari planlamasidir. Insan kaynaklari yonetimi alaninda
caliganlar Insan kaynaklar1 planlamasinin  gelecekte tahmininin zor oldugunu
belirtmislerdir. Bu sebeple isletmeler insan kaynagi planlamalarimi stirekli yenilemek
zorunda kalacaklardir. Insan kaynaklar1 ydnetimi departmanlarinin yetenekli calisanlar
cezbetme, elde tutma ve bu calisanlarin nasil egitilecegi ve becerilerinin arttirilacagi
hakkinda planlari olmalidir. Yine Endiistri 4.0 ile organizasyonlarda insan kaynaklari
planlamasi i¢in eylem planlarinin her isletme i¢in olumlu etki ve firsatlar yarattig

sonucuna ulagilabilmektedir.

Endiistri 4.0’1n etkiledigi ve etkileyecegi iddia edilen bir diger fonksiyon seg¢me-
yerlestirme fonksiyonu olmustur. Endiistri 4.0’1n saglamis oldugu bir yapay zeka hicbir
sekilde insan kaynagi se¢imi noktasinda gecerli bir yontem olarak goriilmemektedir.
Yapay zekannin duygusal olarak insan gibi davranamayacagi bu yilizden se¢me-
yerlestirmede Endiistri 4.0’da uygulanmasi halinde zor olacagi s6ylenmistir. Endiistri
4.0’daki yenilikler sayesinde, segcme-yerlestirme’de yeni yeteneklere ihtiya¢ olacaktir.
Ise alim mavi yaka kisminda azalacak, beyaz yaka kisminda yogunlasacaktir. Endiistri
4.0 doneminde ige alimda birgok farkli uygulamaya gidilmeye baslanmistir. Bunlardan
bir tanesi olan 6n degerlemenin bir sistem tarafindan yapilmasi, eleman se¢iminin daha
kolay ve anlasilir olmasin1 saglamaktadir. Bu durumda sadece miilakat agamasinda
yiizyiize olunabilmektedir. Gelecekte yiizylize goriismeye de gerek kalmayacagini, belki

de Endistri 4.0 sayesinde bunu da robotlarin gergeklestirecegi Ongoriilmiistiir. Bu
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sekilde daha somut verilere dayandirilarak karar verilme siirecinin gergeklesebilecegi
One surulmektdir. Endlstri 4.0 doneminin yetenekli insanlar1 isletmelere g¢ekme
hususunda insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlari i¢in endise yarattigi gériilmiistiir. Trust
Machine (Giivenilir Makine) sistemi insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilar1 tarafindan
ise alim kisminda kolaylikla kullanilabilmektedir, fakat sistemin olumsuz taraflar1 da
vardir. Kisisel verilerin korunmasi hususunda bu sistem gegersiz goriilmektedir. Ayrica
insanlarin  duygusal canlilar olusu bu sistemin isleyisini oldukga zor bir hale
getirmektedir. Se¢cme-yerlestirme de makinelesmenin hele ki bunu bir sistem ile
gerceklestirmenin insanlari duygusuzlagtirmakta oldugu ve giivenilir olup olmadig

katilimcilar arasinda olasi bir tartigma yaratmaktadir.

Endiistri 4.0 egitim ve gelistirme fonksiyonunu da etkilemektedir. Egitim - gelisim
dijitallesmeyle gitgide daha kolay bir hale gelecek ve yakin gelecekte hemen her yerde,
her zaman diliminde ve ortamda c¢alisanlar icin egitim saglanabilir olabilecektir.
Giiniimiizde Endiistri 4.0’1n egitime olan etkisi hali hazirda goriilmeye baslanmistir ve
gunimiz sanal uygulamalarinda karsilik bulmaya baslamistir. Burada insan kaynaklari
yonetimi uygulayicilarini ugrastiracak olan seyin yeniden g¢alisanlarin yetkinliklerini
gelistirme gibi bir zorunluluk oldugu soylenebilir. Egitim ihtiyacinin yeniden
belirlenmesi, egitim planlarinin yapilmasi insan kaynaklar1 departmanlarini ugrastiracak
ayni zamanda islerini kolaylastiracaktir. Her yenilik bereberinde mevcut ve gelecekteki
insan kaynagmin egitilmesini gerektirmektedir. Zira egitim — gelisim diger biitiin
Endiistriyel devrimlerde oldugu gibi Endiistri 4.0 doneminde de sirdurulebilirlik

acisindan bir zorunluluktur.

Endustri 4.0’dan etkilenecegi ongoriilen diger bir fonksiyon iicret yonetimidir. insan
kaynaklart uygulayicilari, mavi yakali ¢alisana ihtiyacin, beyaz yakali ihtiyacina dogru
evrilecegini bdylece beyaz yakali sayisinin da azinlikta olmasi sebebiyle {icret
yonetiminin olumlu seyredecegini iddia etmislerdir. Dahasi iicret yonetiminin kisinin
performansina gore olacagr boylelikle 6demelerin rahat yapilacag savunulmustur.
Calisan sayisinin azalmasi halinde bile ne yazik ki Endiistri 4.0 ile birlikte gelen yeni
meslekler diisiik ticret ile ¢alistirilamayacak ve suan da degersiz gibi goriinen pek cok

meslek ileride degerli hale gelecektir.
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Yapilan goriismeler sonucu Endiistri 4.0 kavraminin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari alaninda ciddi etkileri oldugu ve ¢alismaya dahil edilen insan kaynaklari
yonetimi uygulayicilarinin bu mevcut ve potansiyel etkilerin farkinda olduklari tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular, literatiirde yer alan siirli sayidaki calismalar ile bazi

ortak sonuclara sahiptir.

Bu calismanin Endiistri 4.0 ve insan kaynaklari yonetimi alaninda literatlre cesitli
katkilar1 bulunmaktadir. Tez ¢aligmasinda Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina etkisi ayrintili olarak incelenmistir. Bu sebeple, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda Endiistri 4.0 ile beraber gelen yenilikleri ve dijitallesmeyi
benimsemek isteyen isletmelere yol gosterici olabilecegi diistiniilmektedir. Calismanin
genel sonucu, insan kaynaklari uygulamalarinda dijitallesmeyi gerceklestirmek ve
Endiistri 4.0’1 isletmelerinde uygulamak isteyen isletmelere mevcut ve gelecekteki insan
kaynagini yonetmek konusunda farkli bir bakis agis1 kazandiracaktir. Ayni zamanda bu

durum, arastirmacilar tarafindan takip edilmesi ve gelistirilmesi gereken bir konudur.
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EKLER

Ek 1: Mulakat Formu

Arastirma Konusu: ENDUSTRI 4.0’IN INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARINA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Arastirmaci: Seher TASKOPRU
Aciklama:

Degerli katilimci;

Asagida yer alan miilakat formundan Dr. Ogretim Uyesi Ece Kuzulu danismanliginda
yiirtitiilmekte olan yiiksek lisans tez ¢alismasinda yararlanilacaktir. Miilakat sonuglar
genel olarak degerlendirecegi icin isminizi, ¢alistiginiz kurumu ve boliimii belirtmeniz
istenmeyecektir. Bu nedenle sorulara ictenlikle cevap vermenizi rica ederiz.
Arastirmaya katkida bulundugunuz icin tesekkiir ederiz.

ARASTIRMA SORULARI

1. Size gore Endiistri 4.0, insan ve makinenin igbirligi igerisinde ¢alismasi mu;
makinanin insanin yerini/isini almas1 midir? Neden?

2. Asagida Endiistri 4.0°1 tetikleyen dokuz teknolojik unsur tanimlanmaktadir. Endiistri
4.0’1 tetikleyen, asagida tanimlar1 yer alan dokuz teknolojik unsurdan hangisi veya
hangileri insan kaynaklar1 yonetimi fonsiyonlarim1 en fazla etkiler/etkilemez?
(Kutularin igerisine X koyarak fikrinizi belirtiniz.

Blyuk Veri ve analiz: Yiiksek hacim, hiz ve gesitlilik ile karakterize edilen belirli
teknoloji ve deger donlisiimii i¢in analiliz yontemleri gerektiren bilgi varliklar.

Akilli Robotlar: Cevreden cesitli nitelikte bilgiyi lizerindeki yazilim sayesinde ses,
151k, sicaklik, gorlintii gibi sensorler aracilifiyla toplayip anlamlandirdiktan sonra
harekete gecen robotlar.

Siber fiziksel sistemler ve Simulasyon: Fiziksel nesnelerin ve yazilimlarin birbiriyle i¢
ice gectigi ve farkl bilesenlerin birbirleriyle bilgi aligverisinde bulunabilecekleri ve ¢ok
sayida etkilesimde bulunabilmelerini saglayan bir mekanizma.

Yatay/ Dikey sistem entegrasyonu: Yatay entegrasyon, miisteri tipi ayni olan farkli
isletmeler arasindaki birlesme, dikey entegrasyon ise ayni sektorde fakat farkli alt
sektorlerde miisterisi olan isletmelerin birlesme sekli.

Nesnelerin interneti: Nesnelerin Interneti her nesnenin bir sekilde internete erisip,
diger cihazlarla iletisim halinde olmasi

Siber Guvenlik: Bilginin izinsiz ve yetkisiz kullanimi, yok edilmesi, degistirilmesi,
bilgiye zarar verilmesine yonelik erigimleri engelleme ile bilginin korunmasi islemleri
Bulut Bilisim: Internet {izerinden erisimde bulunulan yazilim uygulamalari, veri
depolama hizmeti ve islem kapasitesi olarak tanimlanmaktadir

125



Eklemeli iiretim veya 3D baski: Sanal ortamda tasarlanmis 3 boyutlu nesneleri kati
formda somut nesnelere dontistiiren makineler.

Artirllmis Gergeklik: Ses, video, grafik veya GPS verilerinden elde edilen bilgi ile
bilgisayar tarafindan {iretilip duyusal girdi ile artirilip canlandirilan seylerin fiziksel,
gergek diinya ortamiyla birlestirilmesiyle ortaya c¢ikan yeni bir algi ortaminin canli

do

grudan ya da dolayl gériiniimii.

Endiistri 4.0 ‘1 tetikleyen unsurlar

Etkiler

Etkilemez

Blyuk Veri ve Analiz

Akalli Robotlar

Siber fiziksel sistemler ve Similasyon

Artirilmis Gergeklik

Eklemeli iiretim, 6rnegin 3D baski

Yatay/Dikey sistem entegrasyonu

Bulut Bilisim

Siber Givenlik

Nesnelerin interneti

Asagida Endiistri 4.0’1n tasarim ilkelerinin kisa tanimlar1 yeralmaktadir. Endiistri

4.0° m bir sistem olarak IK departmaninda kurulmasi igin asagidaki tasarim

ilkelerinden hangileri sizce gereklidir? Hangileri gerekli degildir?

Teknik Yardim: Akilli telefonlar ve tabletler sayesinde, insanlarin birbirleri ile
baglanti kurmasi ayn1 zamanda robotlar tarafindan desteklenmesi

Sanal Yardim: Sadece akilli telefonlar ve tabletler sayesinde, insanlarin
birbirleri ile baglant1 kurmasi

Fiziksel Yardim: insanlarin sadece robotlar tarafindan desteklenmesi

Baglantih Olma: “Nesnelerin Interneti” iizerinden, makineler, cihazlar,
sensorler ve insanlar arasindaki baglanti

Birlikte Islerlik: Insanlar ve makinlerin birlikte etkilesimi

Standartlar: Makineler, cihazlar, sensorler ve insanlar1 birbirine baglamak igin
ortak iletisim standartlari

Guvenlik: Internet kullanicilara yapilan zararl saldirilardan korunmak igin bir
siber giivenlik anlaminda kullanilmaktadir.

Merkezi Olmayan Kararlar: Miumkin oldugunca goérevlerin otonom bir
sekilde ilerlemesi

Bilgi Seffafligi: Fiziksel ve sanal diinyanin kaynasmasi ile istenilen verilere
kolayca ulasilabilmesi

Veri Analizi: Fiziksel ve sanal bilgi 6rneklerinin igerik bilgisinin toplanmasi ve
yorumlanmasi

Bilgi Saglama: Bilgi seffafligindan kaynakli tiim kullanicilarin veri analizlerine
erismesi

Tasarim ilkeleri Gerekli Gerekli Degil

Teknik Yardim

Sanal Yardim

Fiziksel Yardim

Baglantili Olma

Birlikte Islerlik
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Standartlar
Glvenlik

Merkezi  Olmayan
Kararlar

Bilgi Seffafligi

Veri Analizi

Bilgi Saglama

Organizasyonlarin Insan kaynaklar1 departmanlarinin Endiistri 4.0 ile uyumlu hale
gelebilmesi i¢in Liderlik tarzlarinda herhangi bir degisiklik yapildi mi/ yapilmakta
m1/ yapilmali mi1?

Organizasyonlarda insan kaynaklari departmanlarinin Endiistri 4.0 ile uyumlu hale
gelebilmesi i¢in asagida tanimlari bulunan yonetim uygulamalarindan size gore
hangileri uygulanir/ uygulanmaz? (Shamim vd.,2016: 5311)

Matris Yapi: Faaliyetlerin birden fazla otorite ¢izgisi ile ayni hizada oldugu
organizasyondaki yapisal bir sekli ifade etmektedir

Proje Takimlari: Bir projeyi gerceklestirmek iizere bir araya gelmis, genellikle
farkli fonksiyonel alanlardan iiyelere sahip ekip.

Diiz Hiyerarsi: Daha az yonetim/personel seviyelerinin oldugu, fakat bir
yoneticiye bagli c¢alisan sayisinin  genellikle diizeylerinin yiiksek oldugu
anlamina gelmektedir.

Merkezisizlesme: Yonetici karar almasi i¢in organizasyonun daha distiik
seviyelerine aktarmaktadir

Organizasyonel Yapi Uygulamir Uygulanmaz

Matris Yap1

Proje Takimlar

Diiz Hiyerarsi

Merkezisizlesme

Endiistri 4.0 isgiicli piyasasini nasil etkiliyor/ etkileyecek?
Dijitallesmenin isgilicti iizerinde ¢esitli etkileri oldugu iddia edilmektedir. Sizce
asagidakilerden hangileri dijitallesmenin isgiicli iizerinde meydana getirdigi

etkilerdendir? (Liboni vd., 2019: 12)

Dijitallesmenin isgiicii iizerindeki etkisi Etki eder Etki etmez

Yeni isler yaratmak, mevcut isleri degistirmekte ve
endiistriyel liretkenligi gelistirmektedir.

Yeni irilinler, siirecler veya yeni is modelleri
gelistirmektedir

Zorluklart ve dijitallestirme risklerini yonetmek tiim
paydaslarin sorumlulugu olmaktadir.

Tekrarlayan ve elle yapilan isler kaybolmakta ve
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insan is giiciiniin yerini almaktadir.

Is degisikliklerini yeniden konumlandirma ve dis
kaynak kullamimi, gelismekte olan Ulkelerdeki
calisma kosullarini kétiilestirmektedir

Diinyada, ozellikle de gelismekte olan {ilkeler
arasinda esitsizlikler ve sosyal ugcurumlar artmakta ve
yogunlasmaktadir

9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.

IK fonksiyonlarmdan hangisi/hangileri Endiistri 4.0’ dan daha fazla etkilendi?

Fonksiyonlar En fazla Enaz

Is Analizi

IK Planlamasi

Se¢me ve Yerlestirme

Egitim ve Geligtirme

Performans Yonetimi

Ucret Yonetimi

Bundan sonra hangi ik fonksiyonlarmin Endiistri 4.0’ dan daha fazla etkilenecegini

diistiniiyorsunuz? (1-6 arasi puan vererek siralayiniz)

Fonksiyonlar

Is Analizi

IK Planlamasi

Se¢me ve Yerlestirme

Egitim ve Geligtirme

Performans Yonetimi

Ucret Yonetimi

Endiistri 4.0 ve beraberinde gelen yenilikler, sizce maliyet kaynagi m1?

Endiistri 4.0 IK departmanina yardime1 olacak mi/isini kolaylastiracak mi1?

Endiistri 4.0 Is Analizi fonksiyonunda ne gibi etki yaratti/ yaratacak?

Endiistri 4.0 Insan Kaynaklari Planlamasi fonksiyonunu nasil etkiledi etkileyecek?
Endiistri 4.0 segme ve yerlestirme fonksiyonunda ne gibi etki yaratti/ yaratacak?
Sizce ise alimin baglica zorluklar1 nelerdir? Endiistri 4.0 bu zorluklar1 azaltmaya
ve/veya ortadan kaldirmaya yardimci olur mu?

Endiistri 4.0 Egitim ve Gelistirme fonksiyonunu nasil etkiledi/ etkileyecek?

Endistri 4.0 Performans yonetimi fonksiyonunu nasil etkiledi/ etkileyecek?

Endiistri 4.0 Ucret Y&netimi fonksiyonunu nasil etkiledi/ etkileyecek?

Endiistri 4.0 ile beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin sahip olmasi gereken yetkinlikler

degisecek mi? Nasil degisecek?(TUSIAD, 2016: 46).
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20. Endiistri 4.0 asagidaki hangi zorluklar1 beraberinde getirir?

Zorluklar Evet Hayir

Ekonomik

Sosyal

Teknik

Cevresel

Siyasal ve Yasal

21. Endiistri 4.0’ m IK planlamas1 fonksiyonunda yarattig1 olumlu etki ve firsatlardan

22.

23.

24.
25.

26.

217.

hangileri sizce gerekli hangileri gerekli degildir? (Muller vd.,2016: 199)

IK planlamasinda olumlu etki ve firsatlar | Gerekli

Gerekli Degil

Calisanlan calisabilecek durumda tutma

Uzmanlig1 paylagsma ve kaydetme

Kaynaklar1 kontrol etme

Degisen paradigmalar

Calisanlar1 cekmek ve elde tutmak

Tiirkiye’de Endiistri 4.0 yatirimlar gerceklestirilmez ise bu durum Tiirkiye’de

isgiiciinii nasil etkileyebilir? (TUSIAD, 2016: 36-37).

Endiistri 4.0 yatirnmlar gerceklestirilmez ise bu
durumun Tiirkiye’ de Isgiiciine olas: etkileri

Evet

Hayir

Diisiik katma degerli liretim

Isgiicii ve ekosistem kalitesinde diisiis

Sanayi’ de issizlik baskisi

Global Pazar pay1 kaybi

Global rekabette konumunu kaybetmek

Yiiksek katma degerli liretim

Yeni isthidam imkanlari

Kiiresel rekabet konumunu korumak ve gelistirmek

Az nitelikli iggliciinii azaltmak

Sanayi 4.0 ve doniisiime yatirim

Yeni teknolojileri 6grenmeye istekli misiniz? IK ¢alisanlari teknoloji dgrenmeye

istekli mi? (Marvel vd., 2016: 599-626).

Yeni teknolojier is yerinde size kendinizi degersiz hissettirir mi?

Teknolojik uygulamalar IK uygulayicilarinin yerini alabilir mi?( ne zaman, ne kadar

hizli, ne derece)

Endiistri 4.0 ve getirdigi yenilikler kiiresel isgiicli krizini ¢6zmede bize yardimci

olacak mi1?

Endiistri 4.0 treticilerin rekabet giiglerini arttiracak m1? (Lorenz vd.,2015: 5)
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28. Endiistri 4.0 endiistriyel is gilicii profilini degistirecek mi? Evet ise nasil

degistirecek? (Lorenz vd., 2015: 5)

29. Endiistri 4.0 yeni is kollar1 ortaya ¢ikmasini saglayacak mi1? (Lorenz vd.,2015: 5)

30. IK departmanlarinda dijital déniisiim siirecinin baslamasi i¢in sizce asagidakilerden

hangisi gerekli hangileri gereklidir / gerekli degildir?

Dijital Doniisiim Siireci

Gerekli

Gerekli Degil

Politikalar1 yeniden tanimlamak

Karma bir iggiiciinli koordine etmek

Temel ¢ekirdek teknolojisini yukseltmek

Dijital bir IK ekibi olusturmak

Inovasyonu IK icerisinde temel bir strateji
haline getirmek

Daha yuksek silire¢ otomasyonu

Yeni insanlari IK meslegine yonlendirmek

Diger isletmelerle kiyaslama

31. Endiistri 4.0’ 1n beraberinde getirdigi zorluklar sebebiyle calisanlarin sahip olmasi

beklenen yetkinliklerden hangileri sizin i¢in gerekli hangileri gerekli degildir?

Kategori

Gerekli
Yetkinlikler

Evet
Gerekli

Hayir
Gerekli
Degil

Bu yetkinlik
calisanlarda
var

Bu yetkinlik
cahisanlarda
yok

Teknik
Yetkinlikler

Son teknoloji
bilgisi

Teknik
beceriler

Sureg
anlayisi

Medya
becerileri

Kodlama
becerileri

Bilgi
Teknolojileri
giivenligini
anlama

Metodolojik
Yetkinlikler

Yaraticilik

Girisimci
Diistlince

Problem
C0zme

Catisma
C0zme
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Karar verme

Analitik
Beceri
Arastirma
Becerileri
Verimlilik
Yonlendirme
Si
Kiltiirlerarasi
beceriler

Dil becerileri
Iletisim
Sosyal becerileri
Yetkinlikler | internet
becerileri
Takim
halinde
caligabilme
Odiin
verebilme ve
isbirligi
yapma
becerisi
Bilgiyi
aktarma
becerisi
Liderlik
becerileri
Esneklik

Belirsizlik
toleransi
Ogrenmek

Kisisel g
Yetkinlikler | 16N
motivasyon

Baski altinda
calisabilme
yetenegi
Sdrdurulebili
r zihniyet
Uyum

32. “Onik ve meslektaslar1 (2018: 2-5) “Trust Machine” (Guvenilir makine) olarak
da bilinen oldukga glivenli bir sistem olan Blockchain teknolojisi kullanarak insan
kaynaklar1 yonetimi ise alim sistemi algoritmasi olusturmuslardir. Sistemde ilk
olarak belirli bir sektérden is bagvurusu yapan adaylarin listesi alinmaktadir.
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Basvuranin oncelikli iiyeliginin onaylanmasindan ve dogrulanmasindan ve blok
edilen bilgilerden sonra, isletmenin ihtiyacina gore profil belirlenmeye devam
etmektedir. Sistem, kararlarini almak i¢in sirkete dogrulanmis ve siralanmis bagvuru
sahiplerinin bir listesini sunmaktadir. Eger sistem davranigsal sorunlar, yasalarla
ilgili konular, sahte sertifikalar bulursa bu profilleri atmakta ve digerlerini
siralamaktadir. Dogrulama ve profillemenin ardindan sistem aday profillerini, her
bir sirketin kendi veritabanlarinda belirledigi gereklilikleri karsilagtiran eslesme
puanina gore siralamaktadir. Son olarak, sirket derecelenmis ve dogrulanmis adaylar
listesini aldiginda, ¢alisan ile igveren arasinda bir is sOzlesmesi hazirlanarak ve
imzalanarak sonlanan bir ige alim karari meydana gelmektedir.”

Sizce yukarida tanimlanan bu *“gUvenilir makine teknolojisi” insan kaynaklari

yOnetimi uygulamalarinda asagidaki baska hangi amaglar i¢in kullanilabilir?

Amaglar Evet Hayir

Temel bilgi ve kimlik yonetiminde kisisel bilgiler, son is,
maag, saglik kaydi, sabika kaydi diger kurum ve
kuruluslardan dogrulanabilir.

Sebebi:

Unvan ve Terfi yonetiminde eski igverenlerin raporlarina ve
meslektaglarinin  goriislerine dayanarak pozisyon se¢imi
yapilarak dengeli ve kabul edilebilir bir terfi ve iinvanin
verilmesi mimkuindur

Sebebi:

Transfer ve Egitim yonetiminde gelecekteki dogrulama igin
katilimcilara agik olan, egitim performansi, sonuglari,
yetenekleri, sertifikalari, kurslar1 vb. dogrulanabilir

Sebebi:

Tesvik ve maas yonetiminde Onceki isyerinden gelen bir
raporla mevcut igyerinin maas ve tesvik performansina karar
verilir. Bu yanlis bilgi akis1 olasiligini ortadan kaldirir.

Sebebi:

Tecriibe ve basar1 yonetiminde bagvuranin ge¢mis tecriibesi,
egitim sertifikalar1, saglik bilgileri, maas yapisi, performans
seviyesi yani her tiirlii basar1 agik yetkiden dogrulanabilir.

Sebebi:

33. Teknoloji alaninda yiiksek becerili insanlar, yetenekliler bulmak gelecek on yilda IK

departman i¢in bir endige yaratiyor mu? (¢alisanlarin is ile ilgili tercihleri neler?)

34. Endiistri 4.0 ile hayatimiza giren farkli meslekler ve beceriler icin, Ik departmaninin

arz ve talebin nasil 6ngoriilecegine dair plan1 var mi1? (isgiicli planlamasi)

35. IK departmanimizin yetenekli ¢alisanlari nasil cezbedecegine dair bir plan1 var mi?

36. Bu insanlarin nasil egitilecegi ve becerilerinin arttirtlacagina dair bir plan var mi1?

37. Yetenekli ¢alisanlar1 nasil elinizde tutacaginiza dair bir planiniz var mi?
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