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Yapilan aragtirma yiiksek potansiyelli verimliligin saglanmasinda insan kaynaklari
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teorik bilgilerden sonra arastirmanin uygulama asamasinda ortaya ¢ikarilmaya
calisilmustir.
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verimliligin saglanmasinda insan kaynaklari yonetiminin roliine dikkat ¢ekmektir.
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kilmaktadir.
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G1B: Endiistriyel gelisimi icsellestiren Insan Kaynaklari Yonetimleri yiiksek
potansiyelli verimliligin artmasinda etkili degildir.

G2A: Teknolojik Kullanimlar ile Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda hedeflere ulasma
arasinda uyum vardir.

G2B: Teknolojik Kullanimlar ile insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda hedeflere ulasma

arasinda uyum yoktur.

‘Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin Saglanmasinda
Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Rolii’ arastirmasi sonucunda G1A ve G2A genellemesi

kabul edilmis, G1B ve G2B genellemesi reddedilmistir.
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The research is a new study in terms of examining the role of human resources
management in achieving high-potential productivity. In recent years, Industry 4.0
has become more important and is on the agenda. The changing business world
structure with Industry 4.0 has sought to uncover the difficulties encountered in this
process after the theoretical knowledge in the application phase.

The aim of this study is to draw attention to the role of human resource management
in achieving high potential productivity in enterprises with the Industry 4.0
revolution. The fact that the subject has never been addressed in the Turkish
academic literature makes the study important.

The basic hypotheses in the study are as follows:

G1A: Human Resource Managements that internalize industrial development are
more effective in increasing high potential productivity.

G1B: Human Resource Management, which internalizes industrial development, is
not effective in increasing the high-potential productivity.

G2A: There is a harmony between technological uses and achieving goals in
Human Resources Functions.

G2B: There is no harmony between technological uses and reaching the targets in
Human Resources Functions.

The G1A and G2A hypotheses were accepted as a result of ‘The Role of Human
Resource Management in Providing High Potential Productivity in Industry 4.0

Axis’ and the G1B and G2B hypotheses were rejected.

Keywords: Industry 4.0, productivity, human resources management, high
potential productivity, national digital move.




GIRIS

Endiistri 4.0 endiistriyel iiretimi arttirmayir ve hizlandirmayi planlamaktadir. Temel
diisiincesi sirketler arasindaki makine ve siireclere yonelik bilgi paylasimidir. Endiistri
4.0’mn uygulanmasini amaglayan ve Japonya tarafindan kavramsal olarak isimlendirilen
Toplum 5.0’m temel diisiincesi ise yasanan teknolojik yeniliklerle beraber,
dijitallesmenin ve robotlarin etkisini; demografik, ekonomik, etik ve sosyolojik yonden
degerlendirerek, insanlarin makine ve robotlarla iliskisinin en verimli bigimde
saglandig1 “siiper akilli toplum” modelinin saglanmasidir. Diger bir deyisle teknolojik

giicli dogru yonetecek akilli toplum felsefesinin benimsenmesi ve uygulanmasidir.
Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci Endiistri 4.0 devrimi ile isletmelerde olusan/ olusacak yiiksek
potansiyelli verimliligin saglanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii 6l¢gmektir.
Bununla beraber yeni ¢aga uygun olarak insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarmin

gelistirilmesi ¢alismanin genel gergevesini olusturmaktadir.

Bu calismayla birlikte Endistri 4.0 Ekseninde isletmelerde yiiksek potansiyelli
verimliligin saglanmasinda insan kaynaklari yonetiminin roliine dikkat g¢ekilerek bu
konuda insan kaynaklar1 profesyonellerine ve konuya ilgi duyan tiim arastirmacilara
alinmas1 gereken onlemler ve uygulamada karsilagilan problemler aktarilacak, Endiistri
4.0 siireclerini sistemlerine entegre etmis sirketlerin IK direktdrleri ile yapilan

derinlemesine goriismelerin, sonraki ¢aligmalara 151k tutacagi diistiniilmektedir.
Arastirmanin Onemi

Yapilan aragtirma yiiksek potansiyelli verimliligin, 6zellikle de yiiksek potansiyelli
verimliligin saglanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin roliiniin incelenmesi yoniinden
yeni bir ¢alisma niteligindedir. Son yillarda Endiistri 4.0 daha 6nemli bir hale gelmis ve
giindemde olan bir konudur. Endiistri 4.0 ile birlikte degisen i diinyasinin yapisi, teorik
bilgilerden sonra arastirmanin uygulama asamasinda ortaya ¢ikarilmaya calisilacaktir.
Ayrica yapilacak olan bu calismanin sonraki ¢alismalar i¢in bir kaynak olusturacagi

diistiniilmektedir.



Konunun Tiirk akademik literatiiriinde hi¢ ele alinmamis olmasi ve stratejik olarak
uygulandiginda yiliksek katma deger saglayacak olmasi konu se¢ciminde énemli olmakla

birlikte bu durumun ¢alismay1 6nemli kildig1 diistiniilmektedir.

OECD tarafindan 2017 yil1 Aralik ay1 icerisinde yayinlanan Verimliligin Gelecegi adli
rapor calismayr dogrular niteliktedir. Gerek diinya gerekse de Tiirkiye ozelinde
verimlilik konusunda insan kaynaklari yoOnetiminin roliiniin sorgulanmamis olusu

calismay1 farklilagtirmaktadir.

‘Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin Saglanmasinda
Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Rolii’ bu calismayla birlikte biitiin hatlariyla ortaya

¢iktigindan ¢alisma 6nem arz etmektedir.
Arastirmanin Yontemi

Sistem Yaklasimi veya Sistem Teorisi tek basina yeni bir bilimsel disiplin olmaktan
cok belirli olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir diisiince

tarzi, bir bakis agis1, bir metot, bir yaklasimdir (Yoldas,2013:12).

Sistem: Belirli pargalardan (alt birimlerden, alt sistemlerden) olusan, bu pargalar
arasinda belirli iliskiler olan, bu pargalarin ayn1 zamanda dis cevre ile iliskisi olan, bir
biitlin olarak tanimlamak miimkiindiir. Sistem yaklasiminin sagladigir bir¢ok fayda
bulunmaktadir. I¢ ve dis ¢evre faktdrlerini bir biitiin olarak gérme imkani vermekte,
problemlerin yer aldig1 alanlar hakkinda kapsamli bir siniflama yapilmasini saglamakta,
problemleri teshis etmede bir sebep iizerinde durma aligkanligina firsat vermemekte
boylece sistemi bir biitlinliik i¢inde alarak ¢oziimler gelistirme imkani vermektedir

(Kaban, 1994:221).

Sistem yaklasiminin esas amaci, kantitatif yaklasimlarla sonu¢ alinamayan konulara
tim bilim dallarininin  etkilerini kapsayan genel formiiller gelistirme ve kolay

anlagilabilir, ortak noktalar bulma amacini tasimaktadir (Yoldas,2013:12).

Bu calisma Ludwig von Bertalanffy'nin 'Genel Sistem Kurami' teorisine dayanilarak
post-modern bir yonelim ve kuramsal yaklasimla pragmatist diinya goriisiine gore

‘Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin Saglanmasinda



Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Rolii’ ézelinde konunun tiim boyutlarryla anlagilmasini

saglayacak bir bicimde ele alinmistir.

Calisma konusu kapsaminda yapilan ¢alismalarin azligi, nitel yontemlerin kullanilmasi
gerekliligini dogurmustur. Tezin aragtirmasinda yar1 yapilandirilmis derinlemesine
goriismeler yapilarak ‘Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli
Verimliligin Saglanmasinda Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Rolii’ tespit edilmeye

calisilmigtir.

Nicel bir arastirma kapsaminda yapilacak anketlerden ziyade, Kkatilimcilarin konu
hakkinda deneyimleri ve konuya bakis agilarini daha iyi yorumlayabilmek amaciyla
arastirma dogaclama sorularla genisletilmistir. Yapilacak anketler, yapilandirilmis ya da
yapilandirilmamis goriisme sinirli sorulardan ve alinacak cevaplardan olusacagi icin
goriigme esnasinda bazi bilgileri yiizeysel birakabilirdi. Bu sebeple konu ile ilgili dogru
cikarim saglanabilmesi i¢in bu c¢alismada diger goriisme tiirleri yerine yari

yapilandirilmis goriisme yontemi tercih edilmistir.

Bu aragtirmanin Orneklemini, farkli sektorlerde insan kaynaklar1 birimi ve
dijitallesmeden sorumlu yonetim kademelerinde c¢alisan 7 kisi olusturmaktadir.
Omeklemde yer alacak aday kisilerin belirlenmesinde arastirmanin amacina uygun
olarak amagli Orneklem secim yoOntemlerinden olan Ol¢iit Ornekleme yontemi

kullanilmistir.

Derinlemesine goriismelerde, benzer cevaplarin alinmasiyla olgunluk seviyesine
yaklasildig1 diislintildiglinden bu sayida goriismenin yeterli olacagi diistiniilmiistiir.
Asagida bulunan tabloda belirtilen giin ve siirelerde derinlemesine gorlismeler
gergeklestirilmis olup, goriisme yapilan kisiler Endiistri 4.0° silirecine uyum saglayan
kurumlarda calisan kisiler ve dijital donilisimden sorumlu tepe yoneticiler ’den

olusmaktadir.
Arastirmanin Konusu

Calismanin birinci boliimiinde Endiistri 4.0 kavramina deginilerek Tirkiye’ye
potansiyel etkileri iizerinde durulmus ve Endiistri 4.0 siirecinde yliksek potansiyelli

verimliligin nasil saglanacagi, verimliligin gelecegi ifade edilmistir.



Ikinci béliimde yiiksek potansiyelli verimliligin uygulanmasinda insan kaynaklari
yonetimlerinin roliiniin nasil olmas: gerektigi anlatilarak Endiistri 4.0’a uygun Insan
kaynaklar1 yapilarmim déniisiimii icin gereksinimler belirtilmistir. Insan-makine
etkilesimi ile yiliksek teknolojik doniisiimde insan kaynaklari yonetimleri igin yol

haritas1 yapilandirilmistir.

Uciincii bolimde arastirmanin Endiistri 4.0 literatiiriine katkis1 belirtilerek arastirma

bulgular1 ve degerlendirmeler ele alinmistir.
Tablo 1:

Katihmeilar fle Goriisme Tarihi ve Siireleri

Goriisiilen Kisiler Goriisme Tarihi Goriisme Siireleri (Dk)
K1 01.04.2018 34.00
K2 06.04.2018 54.38
K3 10.04.2018 41.27
K4 16.04.2018 27.15
K5 24.04.2018 29.00
K6 05.05.2018 51.40
K7 07.05.2018 39.00

Goriismeler baslamadan Once, katilimcilardan ses kayit cihazi kullanilmasi i¢in izin
alimmistir. Katilimcilara kayit altina alinan verilerin yalnizca arastirmaci tarafindan
dinlenecegini ve higbir sekilde ses kayitlarinin kimseyle paylasilmayacagi belirtilmistir.
Elde edilen verilerin yalnizca akademik amaglar dogrultusunda kullanilacagr giivencesi

katilimcilara verilmistir.

Arastirmada nitel analiz programlarindan birisi olan Nvivo Plus programinin 12.

Stirtimii kullanilmasgtr.

Aragtirmada farkli sektorlerden insan kaynaklari birimleri ve dijitallesmeden sorulu
yonetim kademelerinde ¢alisan kidemli kisilerle yapilan derinlemesine goriismeler, 4 alt
gruba ayrilmistir. Bu alt gruplar olumlu, olumsuz, kadin ve erkekten olugmaktadir.
Belirlenen gruplar iizerine literatiir konusuyla benzer sekilde temalar olusturulmustur.
Belirlenen temalarin genel igerigi dijital degisim ve doniisiimiin sebeplerini olusturan

olumlu veyahut olumsuz ifadeler gibi alt faktorlerden meydana getirilmistir. Tema ve alt
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faktorlerin olusturulmasinda nitel g¢aligmalar alaninda uzman kisilerin yardim ve

goriiglerine bagvurulmustur.

Olusturulan tema ve alt faktorler soru bazinda incelenmis olup, Endiistri 4.0 siireci ile
verimlilik ve Endiistri 4.0 ile insan kaynaklar1 yonetimleri arasindaki baskinlik ve iligki
acisindan degerlendirmeler yapilmistir. Ayrica arastirmanin yonetim kademelerinde

Endiistri 4.0’ a uyum baglaminda olusturulan temalarinin genel haritasi ¢ikartilmistir.

Aragtirmada yer alan kisiler, K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7 olarak kodlanmistir.



BOLUM 1: AKILLI YENI DUNYA: ENDUSTRI 4.0 KAVRAMI VE
YUKSEK POTANSIYELLI VERIMLILIK ARASINDAKI ILiSKi

Cumhuriyet’in ilk yillarinda endiistrilesme konusuna dikkat ¢ekilmistir. Oyle ki Gazi
Mustafa Kemal Atatiirk 01.11.1937°deki Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi’nin besinci
donem iiglincii toplanma yil1 agilisinda yaptigi konusmada endiistrilesme ile ilgili sdyle

soylemektedir (TBMM, 1937) :

“Endiistrilesmek en biiyiik milli davalarimiz arasinda yer almaktadir. Biiyiik kiigiik her
tirlii sanayi kuracagiz, isletecegiz! En basta vatan miidafaast olmak iizere en ileri ve

I8

refahli Tiirkiye idealine ulasabilmek i¢in bu bir zarurettir.
Bir baska ifadesinde ise;

“Memleketin vazgegilmez sanayisinin kurulmasi bitmedik¢e her bakimdan yiirek

’

istirahatt duymamiza imkan yoktur.”’ ifadesiyle endistrilesmenin Onemine vurgu

yapilmaktadir.

Ingiliz biiyiikelgisi Helm (1929: 73) Tiirkiye ile ilgili yazdig1 raporda;  ‘Tiirkiye nin
ekonomik durumu gittikce zora giriyor. Tiirkiye yabancilara basvurmadigi takdirde
¢cokme esigine gelebilir. Eger Tiirkiye yiikseklerde gezen magrur basini eger ve
gergekleri goriirse giivenilir bankalardan iyi kosullarda yardim saglayabilir. Tiirkiye bu

yardimlar sayesinde gelisebilir.”” demektedir.

S6z konusu rapordan anlasilacag: iizere, Ingiltere ve batili {ilkeler Tiirk sanayisinin
olmadigini, finansman ihtiyact bulundugunu bilmekte ve kendilerine muhtag
olunacagimi diisiindiiglinden, finansman ihtiyaclarimizi kendilerinden karsilanmadigi
takdirde Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ¢dkeceginden emindirler. Fakat Tiirkiye yabancidan
taviz karsilig1 borg alip, riske girip, hizla sanayilesmek yerine, milli kit kaynaklarla agir

sanayilegsmeyi tercih etmis ve 1929 yilinda 1. Bes Yillik Sanayi Plan1 hazirlanmstir.

1. Bes yillik plan déneminde (1934-1938) %31,1



2. Bes yillik plan déneminde’(1938-1942) %37,1

3. Bes yillik plan doneminde (1973-1977) %45,4 oraninda yatirimlar sanayiye
ayrilmistir(ilhan,2003:191).

Tiirkiye’nin kamu Onciiligiindeki sanayi atilimi basarili olmus ve ¢ok sayida fabrika

acilmis, 2. 5 Yillik plan doneminde Tiirkiye ugak iiretip satan bir konuma gelmistir.

Gelismis iilkeler kendilerini geriden takip eden {ilkelerin tekstil, oyuncak ve benzeri
ilkel sanayi irlnlerinden agir sanayi ve ileri teknolojili sanayi iirlinlerine
gecebileceklerini hesaba katmamiglardir. Bunun sonucunda gelismis tlkeler emek
yogun iiretim teknolojisi ile iiretilen sanayi iriinlerinde gelismekte olan iilkelerin
teknoloji yogun sanayi iiriinlerine hizli bir gegis yasamasiyla birlikte sanayide rekabetci
giicli tekrar yakalamak i¢in otomasyonu 6n plana ¢ikarmislardir. Robotlar, yapay zeka,
akilli makineler, 3D Yazicilar ve nesnelerin interneti gibi teknolojileri sanayiye daha
fazla entegre ederek daha hizli daha kaliteli, hatasiz ve ucuz iiretimin yollarini arayan
gelismis iilkeler bu sayede refahin Bati’dan Dogu’ya kaymasinin Oniine gegmeye

calismaktadirlar (Giir,Unay ve Dilek, 2017:49).

Siirdiiriilebilir bir ekonomik gelisme saglanabilmesi i¢in gelismis ve teknolojik diizeyi
yiiksek bir iiretim siirecinin bulunmasinin kritik éneme sahip oldugu anlasildigindan
endiistri devrimleri de pes pese gelmistir. Gelinen noktada Endistri 4.0 olarak
adlandirilan bu siire¢ kiiresel ekonomide gii¢ dengelerini 6nemli Gl¢lide degistirmeye

aday bir gelisme olarak is diinyasini da ciddi oranda etkileyecegi diistiniilmektedir.
1.1.Tarihsel Siirecte Endiistri Devrimleri

Tarih boyunca yeni teknolojiler ekonomik sistemlerde ve sosyal yapilarda degisime
neden olmus ve bu degisimler endiistriyel devrimlerin ortaya c¢ikmasina zemin
hazirlamigtir.  Tarithsel siire¢ler incelendiginde degisimlerin hemen olmadig:

goriilmektedir. Bu endiistriyel devrimlerin gerceklesmesi i¢in zamana ihtiyag

! Birinci Bes Yillik Sanayi Plani uygulanmakta iken 20-24 Ocak 1936 tarihleri arasinda kinci Bes Yillik
Sanayi Plan1 hazirliklarmin yapilmasi amaciyla Iktisat Vekili Celal Bayar'in baskanliginda bir Sanayi
Kongresi toplanmistir. Tasarlanan planin ilk etapta bes yil olmasi disiiniilse de II. Diinya Savasi'nin
baglamasiyla siire¢ dort yila indirilmis, daha sonrasindaysa savas kosullarinin agirlasmasiyla tamamen
kaldirilmustir.
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duyulmakla birlikte, ilerlemenin baslica belirleyicisi bir toplumun teknolojik yenilikleri

sahiplenme derecesi olmaktadir.

Insan yasamindaki ilk biiyiik degisim olan avciliktan toplayiciliga gegis yaklasik olarak
10.000 yi1l once meydana gelmistir. Bu degisimin olmasii saglayan hayvanlarin
evcillestirilmesi olmustur. Tarim devrimi; iretim, tasimacilik ve iletisim amaciyla
hayvan emegini insan emegiyle birlestirmistir. Gida {iretimi iyileserek, niifus artigini
desteklemis ve daha genis insan yerlesimlerine ortam hazirlamistir. Bu durum

kentlesme ve sehirlerin yiikselisine neden olmustur (Schwab, 2016: 15).

Tarim devrimini 18. Yiizyilin ikinci yarisindan itibaren ortaya ¢ikan bir dizi enddistri
devrimi izlemistir. Bu siire¢ kas kuvvetinden mekanik kuvvete gecisi getirmis ve bugiin
dordiincti endiistri devrimiyle gelisen biligsel giiciin insan iretimini arttirdigl yere

getirmistir.

[Ik endiistri devrimi yaklasik olarak 1760’tan 1840 dolaylarmma kadar siirmiistiir.
Endiistriyel devrim, demiryollarinin insasi ve buhar makinesinin devreye girmesiyle
mekanik iiretime Onciiliikk etmistir. 19. Yiizyil sonlar1 ile 20. Yiizyil baslarinda ilerleme
kaydeden ikinci endiistri devrimi elektrigin ve montaj hattinin sagladigi destekle seri
tiretimi miimkiin kilmistir. Ugiincii endiistri devrimi ise 1960’larda baslamis, yari
iletkenlerin, ana bilgisayarlarin(1960’lar), kisisel bilgisayarlarin(1970-80’ler) ve
internetin(1990’lar) katalizatorliigiinde gelistigi icin genellikle bilgisayar devrimi ya da
dijital devrim olarak adlandirilmaktadir (Schwab, 2016: 16). Dérdiincii endiistri
devrimine ise elektronik kullaniminin Gtesinde siber devrim demek yerinde olacaktir.
Ciinkii Endiistri 4.0 enformasyon teknolojileri ile operasyonel teknolojiler arasindaki

yakinsallasmayi ifade etmektedir.



Sekil 1:

Tarihsel Siirecte Endiistri Devrimleri

1784 1870 1969 Bugiin

Kaynak: https://www.yonetimdeinsan.com/endustri40/endustri-40

Yukaridaki sekilde goriildiigii izere; Endiistri 1.0°1 fiziksel sistemler( su ve buhar giicii),
Endiistri 2.0’1 elektrik ve kitlesel iiretimin devreye girmesi, Endiistri 3.0’1 {iretimi
otomatiklestirmek {iizere elektronik ile bilisim ve iletisim teknolojilerinin yarattig

farkliliklar, Endiistri 4.0’1 ise yazilim igeren akilli makineler temsil etmektedir.
1.1.1.Endiistri 1.0 (Birinci Sanayi Devrimi)

James Watt’a, onarmas1 amaciyla Newcomen makinasi verilmistir. Verimliligi diistik
olan bu makineyi tamir eden Watt, sonrasinda makinede verimi ylikseltmek i¢in farkli
caligmalar yapmustir. Inceledigi makinede aym odamin buharla doldurulmasi ve
sogutularak yogusturulmasi esnasinda ¢ok fazla enerji kaybi oldugunu anlamis ve ¢ift
odali buhar makinas1 gelistirmistir. Bu degisiklik, endiistri devriminin baslangici

sayilmakta ve bu devir bugiin ki tanimlamalarla Endiistri 1.0 olarak anilmaktadir.

Endiistri 1.0 kiiresellesme slirecinin dort ana asamasindan birisi, baslangi¢ stirecidir.
Buhar giiciiniin kesfini sanayi devriminin baslangic1 olarak kabul ediyor olsak da, bu
siirecin bir anda gerceklesmedigi bir gergektir. Ik calismalar 1650 yilindan baslayarak

1800’lii yillarin baglarina kadar devam etmis, tamamiyla basarili, buhar giicii ile ¢alisan
9



ilk makine 1775 yilinda Watt tarafindan olusturulmustur (More, 2000: 47). Anlasilacagi
lizere, buhar giiciiniin makinelerde kullanilabilmesi yilizyili asan bir c¢abayi

gerektirmistir.

Endiistri 1.0 ekonomik biiylimenin itici giicii olarak, meydana gelen gelismelerden
etkilendigi gibi, ayn1 zamanda bunlar1 6nemli 6l¢iide etkilemistir. Bu donem ekonomik
faaliyetlerin yapisal olarak doniistligii, buna bagli olarak endiistriyel iliskilerin degisime

ugradigi bir donemdir.

Endiistri 1.0 daha onceki doneme iliskin yaklasimlarin degerini biitiiniiyle yitirdigi, bu
siirecin sonunda geriye doniip bakildiginda eskiye iliskin hicbir seyin arttk mevcut
olmadig1 bir degisim siirecinin adidir. Endiistri 1.0 sona erdiginde insanlar daha 6nceki
donemlerle kiyaslanamayacak Olglide nitelik ve egitime sahip olmustur. Bu siireg
insanlarin dogal bir bi¢imde doniismesine neden olmus, yeterli diizeyde kalifiye
olamayan insanlar {iretim siireclerinin disinda birakildigindan dolayr insanlar kisisel
gelisimlerini arttirmak ve daha tst diizey niteliklere sahip olmak igin ¢aba sarf etmistir
(Goreiin, 2017: 34-35).

Gergekte bir {ilkenin Endiistri 1.0 siirecine vermis oldugu reaksiyon o iilkenin bu
doniigiime hazir olup olmadig ile yakindan ilgilidir. Bir tilkenin bu siireci kagirmamast,
teknolojik gelismisligine ya da potansiyeline, sermaye birikimine, bu gelismeye yon
verebilecek toplumsal siniflara ve siyasal, sosyal, ekonomik agidan liberal yaklagimin

diizeyine bagli olarak s6z konusu olabilecek bir durumdur.

Endiistri 1.0 ile ge¢ tanismis, bazi iilkeler hi¢ tanigmamais, bazilar bu siireci yagamakla
birlikte, kendi igerisinde yer alan kirsal alanlarda yasayan birey ve toplumlar bu siiregle
tanigmamis olabilir (Crone, 2015: 64). Tirkiye’'nin bu kapsamda carpicit bir 6rnek
oldugu sdylenebilir. Onceki donemde askeri amagclar haricinde endiistri neredeyse hig
yokken, Tirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusu ile beraber hizli bir endiistri atilimi
baslamistir. Buna ragmen kirsal alanlarda yasayan niifusun 6nemli bir kismi1 bu siirece
dahil olamamis, geleneksel yap1 ve kurumlar yasamaya devam etmistir. Nitekim kentsel
alanlara biiyiik gd¢ dalgas1 sonrasinda Istanbul gibi biiyiik sehirlere yerlesen insanlar

endiistrilerde ¢alisan isgiiclinii olugturmustur.
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1.1.2.Endiistri 2.0 (ikinci Sanayi Devrimi)

Endiistri 2.0 kiiresellesme siirecinin ikinci dalgasini olusturmaktadir. Bu dalga 1870
yilinda baslayarak 1989 dogu blogunun ¢okiisiine kadar devam etmis bir siirectir. Bu
siire¢ dlizenli ve ayn1 yonde devam eden bir nitelige sahip degildir. Ara donemlerde
meydana gelen savaglar, basta 1. Diinya Savasi ardindan II. Diinya Savasi olmak iizere
bunun disinda bir takim ¢atismalar ve beraberinde degisen siyasi konjonktiir neticesinde
zaman zaman duraklamis ve siire¢ kaldigir yerden devam etmistir. Bu kapsamda 1870
tarithinden baslayarak, petroliin endiistriyel amaclarla kullanilabileceginin kesfedilmesi

endiistrilerin yani sira ulasim alaninda da bir ¢igir agmistir ( Gorgiin, 2017: 51).

Petroliin endiistrilerde kullanilmas1 beraberinde petrol tiirevleri ile ¢alisan motor ve
makinelerin gelistirilmesine de neden olmustur. Bu gelismeler sonucunda iiretim
faaliyetleri yapisal olarak degisiklige ugramis, siire¢ fabrikalarin tasarimlarinin da
degismesine neden olmus ve iiretim yapilan mekanlar yeniden yapilandirilmak zorunda

kalmustir.

Biiyiik boyutlarda buhar makinelerinin yerini daha kii¢iik boyutlara sahip motorlar
aldiginda, fabrika icerisinde daha fazla kullanilabilir alan meydana gelmis, bu
dogrultuda yoneticiler fabrika i¢yapisini, etkinlik, verimlilik ve yiliksek performans

gerekliliklerine uygun olarak yeniden tasarlamiglardir.

Endiistrinin gelismesiyle beraber, sadece seckin kisilerin kullanabildigi otomobillerin
standartlastirilarak sunulma ihtiyaci ortaya ¢ikmis ve 1903 yilinda Henry Ford kurdugu
seri imalat bandiyla otomobiller iiretmeye baglamigtir. Bu endiistriyel devrim,

giiniimiizde Endiistri 2.0 olarak anilmaktadir.

Bu siireci anlatiliyorken Taylorizm ve Fordizm’den de bahsetmek yerinde olacaktir.
Taylorizm: is¢i emeginin miimkiin olan en yiliksek diizeyde kullanilmasi, iiretim
siiregclerinde emekten olabildigince faydalanilmasi ilkelerine dayanan bir yaklagim

olarak ifade edilmektedir (Taylor, 1911: 12).

Taylor, liretim siireclerinin hiyerarsik bir diizende gerceklestirilmesi, pargalara ayrilan
ise iligkin tiim sorumluluklarin o isi gerceklestiren personele verilmesi gerektigini

savunmaktadir. Taylorist yaklasimlar1 ilk uygulayan Henry Ford olmustur. Ford,
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Taylor’un fikirlerini gelistirerek kendi adiyla anilan bir liretim modeli olusturmustur.
Diger bir deyisle Fordizm, fabrika iginde emekle birlikte makineli sistemin de yeniden
diizenlenmesi ifade ediyorken, Taylorizm’den daha kapsamli olarak emekle birlikte

emek araglarinin da yeniden organizasyonunun bir bi¢imidir.

Endiistri 2.0’mn en belirgin 6zellikleri; elektrik enerjisinin iiretimde kullanilmasiyla,
tiretim  stireclerinin  daha kontrol edilebilir bir hale gelmesi, iretimde yogun
mekanizasyon ve endiistrilerin tiretim kapasitesinde goriilen kayda deger artislar olarak
sOylenebilir. Bununla beraber isgiiciiniin metalagsmasi ve endiistrilerde bir makine gibi
isgiicline islev yiiklenmesi verimliligin artmasina neden oldugu gibi is saglig1 ve is¢i

giivenliginin olumsuz etkilenmesine neden olmustur.

Genel olarak degerlendirildiginde Endiistri 2.0 1 sonlarina dogru kitlesel ve standart
hale getirilmis lretimden belirli dlglilerde vazgecilmis, bunun yerine miisteri bazl
tiretim sistemleri almistir. Bunun sonucunda standart iiriinler yerine, miisteri beklenti ve

begenilerine gore farklilastirilmis tirtinler 6n plana ¢ikmistir.

1989°da Berlin Duvari’nin yikilmasi, kiiresellesmesinin yeniden harekete gecmesini
ifade ediyorken, Endiistri 2.0 devrinde stratejik ilerlemeler kaydedilmistir. Bu
ilerlemelerin basinda internet ve bilgi iletisim teknolojileri gelmektedir. Diinyanin bir
kisminin bu ilerlemelerden haberi olmadigindan, bu unsurlara ait herhangi bir bilgi ve
diisiincesi mevcut degildi. Bir onceki donemin biitiin dinamikleri hastalikli bir dénem
gibi muamele gordiigli sOylenebilir. Bu son siiregte kiiresellesmenin tiglincii dalgasi
harekete gegmis ve Endiistri 3.0’a gegisin biitiin kosullart olusmustur ( Gorgiin, 2017:
92).

1.1.3.Endiistri 3.0 (Uciincii Sanayi Devrimi)

Endiistri 1.0 iiretimin makinelesmesi, Endiistri 2.0 tiretimin serilesmesi, Endiistri 3.0 ise

iiretimin otomasyonu ve sayisallagsmasi olarak tanimlanabilir.

Birkac¢ yazar Endiistri 3.0 donemini kavramsallastirmistir. Literatiir incelendiginde bu
yazarlarin; Gershenfeld 2005, Anderson 2010, Rifkin 2011 ve Troxler 2013 oldugu

gorilmektedir.
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Endiistri 3.0, II. Diinya Savasi sonrasi baslayan ve 1970’11 yillardan sonra yiikselisi
artan, iretimin sayisallastigi, bilisim teknolojisi donemi olarak da adlandirilmaktadir
(Rafkin, 2011: 54). Microsoft, IBM, SAP gibi yazilim sirketlerinin diinya pazarina
hakim oldugu donemdir. Bu yoniiyle Endiistri 3.0 marka c¢ag1 olarak da

adlandirilmaktadir.

Herhangi bir endiistriyel ¢agdan baska bir endiistriyel ¢aga gegilebilmesi igin yeni bir
iiretim modeli ve yeni bir iletisim teknolojisinin ortaya ¢ikmis olmasi gerekmektedir
(Heinonen, Karjalainen ve Ruotsalainen, 2015: 9). Bu bilgilerden hareketle Endiistri
3.0, yalin ydnetim modelinin ortaya c¢ikmasit ve bilgisayarlarin yaygin olarak

kullanilmaya baslanmasi ile bir 6nceki endiistriyel devirden kesin olarak ayrilmaktadir.

Daha onceki siireclerde telefonlar belirli sinirlar igerisinde goriismeyi saglayabiliyorken
Endiistri 3.0 doneminde diinya iizerinde telefon hatlarimin yayginlagsmasi ve iletimi,
daha hizl1 ve veri kayb1 olmaksizin gerceklestiren fiber optik kablolarin kullanilmast,
iletisim ve haberlesmenin kiiresel bir nitelife kavusmasina imkan saglamistir.

Otomasyon ve uzman sistemlerin yayginlagsmasi bu doneme denk gelmektedir.

Bu endiistriyel donemde isletmeler gecmis donem paradigmalarinin artik kullanilamaz
oldugunu kavrayarak yeni paradigmalar gelistirmeye odaklanmistir. Bu doniisiim
siirecinde tiizerinde durulmasi gereken kavram, dis kaynak kullanimi olmustur.
Isletmeler eskide oldugu gibi biitiin isin kendileri tarafindan yapilmasimin verimlilik ve
etkinlik acisindan ne gibi sonuglarinin oldugunu arastirmis ve katma deger
olusturmayan islerin dis kaynaklara yonlendirilmesiyle maliyet avantaji saglanacagi

fikrine ulasmislardir ( Gorgiin, 2017: 102).

Tarihsel olarak Endiistri 3.0 doneminde, endiistriyel tiretim araglarinin sahibi ¢alisanlar
mavi yaka, beyaz yaka gibi siniflandirmalar yapilarak boliinmiistiir (Gershenfeld, 2005:
4). Otomasyon teknolojilerinin gelismesiyle bilimsel yonetimin 6nemi anlasilmaya

baslanmig ve yonetim danigsmanligi bu devirde 6n plana ¢ikmistir (Troxler, 2013: 7).

Ugiincii sanayi devrimi en iyi dijital i{iretim ve kisisel {iretim kombinasyonu olarak
goriilmektedir. Dijital araglarin yayilmasi ve ileri liretim araglari ile tasarim ve {iretim
tizerinde igbirligi daha kolay hale gelmekte, mesafe ve lojistik gibi tipik sinirlamalar
astlmaktadir (Anderson, 2014: 17). Bu donemde sirketlerin karsisina g¢ikan devasa
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tiikketici kitlesinin ve her birinin sahip oldugu aliskanliklar ve beklentilerin farkli olmasi,
Endiistri 3.0 siirecinde belirleyici unsur olarak diger endiistri siireglerinden farkli olarak

tiretim yerine tiikketim faktoriiniin yerlesmesine neden olmustur.

Bu siiregte yasanan en onemli gelismelerden birisi de, diinya kaynaklarimin hizla
tiikkenmeye baslamasi ve siirdiiriilebilirlik kavraminin giindeme gelmesi olmustur. Enerji
kaynag: olarak Birinci Endiistri Devrimi’nde komiir, su ve buhar giicii, Ikinci Endiistri
Devrimi’nde ise petrol ve elektrik on planda olmustur. Fakat Ugiincii Endiistri
Devriminde, yenilenemez kaynaklardaki sikintilar ve ¢evresel kaygilarla, giines ve

rlizgar gibi yenilenebilir enerji kaynaklar1 nemli hale gelmistir (Ersoy, 2017: 1).

Genel olarak degerlendirildiginde Endiistri 3.0 donemi, 1945°ten 2013’e kadar olan
donem araligini1 kapsadigi soylenebilir. Bu donemde bilgi dnemli bir girdi unsuru olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. En yiliksek diizeyde teknolojinin kullanimi sonucunda gerek
siyasi gerek ekonomik gerekse de sosyal degisimlere neden olan bu siirecte, kiiresel
rekabet artmis ve c¢ok uluslu sirketlerin etkin oldugu, markalarin 6n plana ¢iktig1 bir
donem olmustur. Yiiksek teknolojinin kullanilmasi sonucunda ¢evik iiretim
metodolojileri ortaya ¢ikmis ve Endiistri 4.0 siirecine gecilmesine olanak saglayan

gelismeler yasanmustir.
1.1.4.Endiistri 4.0 (Dordiincii Sanayi Devrimi)

Teknolojik ilerlemeler, sanayi devriminin baslangicindan bu yana, endiistriyel
verimlilikte biiyiik artiga isaret eden li¢ ana asamanin kat edilmesini miimkiin kilmistir.
Endiistri 4.0’1 akilli {iretimi miimkiin kilan teknolojiler biitiinii olarak tanimlamak

yerinde olacaktir.
1.2.Endiistri 4.0’1n Ortaya Cikisi

Endiistri 4.0 siireci ilk kez 2011 yilinda Almanya’da Hannover Fuari’nda sunulan bir
yaklasimdir. Bu yaklasim, insan giiciine gereksinim duymadan, kendi basina otonom
olarak faaliyette bulunan akilli makineler ve liretim sistemlerine odaklanmaktadir.
2012°de Bosch grubu ve SAP’mm eski CEO’su Henning Kagermann ve ekibi ile
hazirlanan Endiistri 4.0 Oneri dosyasimnin Alman Hiikiimeti’'ne sunuldugu zaman bu
yaklagim giindeme gelmeye baslamistir (Menevse: 2015: 2). Almanya bu yaklagimi

2014 yilinda resmi sanayi politikasi olarak belirlemesiyle Endiistri 4.0 resmen baglamis,
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Avrupa Birligi’'nde ise Avrupa Komisyonu, 2015 yilinda “Avrupa Sanayisini
Dijitallestirme Stratejisi’ni yayimlamistir. 2016 yilinda Diinya Ekonomik Forumu
(WEF) ana giindemini Endiistri4.0 olarak ilan etmesiyle kavram kiiresel boyuta

taginmastir.

Diger yandan MIT (Massachutsetts Teknoloji Enstitiisii) profesorleri Brynjolfsson ve
McAfee (2014: 1) bu doneme ‘ikinci makine ¢agi’ demektedirler.

Endiistri 4.0 kendisinden Onceki ili¢ endiistri devriminin nihai sonucu olarak ve 3.
Endiistri devriminin tasidig1 dijitallesmeden temelini alarak bi¢cimlenmektedir. Onceki
endistri devrimleri ortaya ¢ikarken ve ¢iktiktan sonra olasi etkileri nasil tartisildiysa ve
getirdigi denetimin boyutlar1 ortaya ¢iktikga somut deneyimler iizerinden nasil

elestirildiyse, dordiincii endiistri devrimi de ayni bi¢imde tartismaya agiktir.

Kavramsal olarak Endiistri 4.0 m1 denmeli, her iilke bu siirece kendisi mi bir isim
belirlemeli? tartigmalar1 gilincelligini korumaktadir. Amerika Birlesik Devletleri,
‘Nesnelerin Interneti’, Ingiltere ‘Katma Degerli imalat Girisimi’, Fransa ‘Gelecegin
Endiistrileri’, Japonya ‘Toplum 5.0°, Avrupa Birligi ‘Gelecegin Fabrikalar1’ olarak bu
stireci isimlendirirken, Tirkiye’de Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu
(TUBITAK) bu yeni endiistriyel devrime ‘Akilli Uretim Sistemleri Teknoloji Yol
Haritas1® demektedir. Buna karsilik 2018 yil1 itibariyle Amerika Birlesik Devletleri’ de
bu siirece Endiistri 4.0 demeye resmi olarak baslamis, Japonya Toplum 5.0 kavramini
Endiistri 4.0’1n 6tesi olarak tanimlamistir. Tiirkiye’de ise Sanayi ve Teknoloji Bakanlig:
biinyesinde Endiistri 4.0 daire baskanligi kurulmustur. 2018’de Endiistri4.0 ile ilgili
aciklanan yol haritasinin ismi Tiirkiye’nin Sanayi Devrimi: Dijital Tiirkiye Yol Haritas:

olarak adlandirilmstir.

Endiistri 4.0, enformasyon teknolojileri ile operasyonel teknolojiler arasindaki
yakinsamay1 (Oztuna, 2017: 51), farkl bir ifadeyle siber-fiziksel sistemler ve dinamik
veri isleme ile deger zincirlerinin uctan uca baglandigi akilli makineler devrini ifade

etmektedir.

Endiistri 4.0’in hedefi bilisim teknolojileri ve endiistrinin birlikte kullanilmasini
saglamaktir. Ilk bilesen olarak bahsedilen siber sistemlerin kapsami sunlardir; yazilim

ve donanim tizerine gergeklestirilen yenilikler ( yeni nesil) ki bu yeni nesil yeniliklerin
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hedeflerinde diisiik maliyetli, az enerji tiiketimli, yiiksek glivenirlikli, yazilimsal ve

belleksel agidan tasarruflu olmasi yer almaktadir (Schwab: 2016: 34).
1.2.1.Endiistri 4.0°’1n Ana Fikri

Endiistri 4.0’1n ana fikri tiretim sistemlerini ve fabrikalar1 akilli hale getirerek, kendi
kendini yonetebilen iiretim siiregleri olusturabilmektir (Gorgiin: 2017: 142). Gergekte
Endiistri 4.0 birgok sistemin birlesiminden meydana gelen biitiinlesik bir endiistriyel

yaklasimdir.

Endiistri 4.0 Uzakdogu iilkelerindeki seri liretim ve diisiik isgiicii maliyetine kars1 Bati

tilkelerinden rekabeti arttiric1 bir hamle olarak disinilebilir.

Endiistri 4.0 biiylik Olgekli {ireticiler i¢in, robotlarin kendi ortamlarini
algilayabilecekleri, uzaktan calistirilabilecegi ve izlenebilecegi endiistriyel bir ag
sisteminde iletisim kurabilecekleri anlamina geldigi sdylenebilir. Kiiciik ve orta dlgekli
firmalar i¢in ise, robotlar, birden fazla is gerceklestirebilen ve daha cesitli iiriin
yelpazesinde ve farkli iiretim hacimlerinde calisacak bicimde ayarlanabilen makineler

yaratacag soylenmektedir (Oztuna, 2017: 53).
1.3.Endiistri 4.0’1n Yapisi

Endiistri 4.0 insan ve nesne arasindaki etkilesimin en iist diizeyde saglandigi, olabilecek
en Ust diizeyde katma deger yaratabilmek icin veri akisinin es zamanli, organize ve
sistemli bir bigimde saglanabildigi, makine ve ekipmanlarin otonom olarak faaliyet
gosterebildigi bir siliregtir. Bu bakis acisiyla sistem kendisini en iyl kosullar
cercevesinde siirekli olarak optimize edebilmekte, bu yonii ile elde edilecek katma

degeri olabildigince arttirabilmektedir (Gorgiin, 2017: 144).

Endiistri 4.0’mn bir takim gereksinimlere sahip olan bir yapist vardir. Bunlardan ilki
sistemler arasi entegrasyon ve uyumun saglanmis olmasi gerekliligidir. Insan-makine
arayiiziinde hatasiz iletisimin saglaniyor olmasi, sistemin islerlik kazanmasi i¢in 6nem

arz etmektedir.

Bununla beraber ‘sanallagtirma’ bu siirecin en Onemli unsurlarindan birisini
olusturmaktadir. Sanallastirma, sistem ve is modellerinin bilgisayar sistemleri iizerinde
bire bir simiilasyon modelleme yapilabilmesidir. Sensorler sayesinde, nesnelere

duyu(gorme, algilama, duyma) yetenegi kazandirilarak, veriler islenebilir (dijital)
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duruma getirilebilmekte, bu sayede Olgcme, pozisyon belirleme, izleme gibi siirecler
etkin bir sekilde yonetilebilmektedir (Apiliogullari, 2018: 17). Bir diger Onemli
gereksinim ‘otonom sistemler’dir. Bu sistemler insanlardan biiyiik oranda bagimsiz,
mevcut kosullar1 analiz ederek optimal kararlar alabilen sistemlerdir. Bu sayede insan
faktorii olabildigince disarida birakilarak, operasyonel miikemmellik ve insan

hatalarinin ortadan kaldirilmas1 amag¢lanmaktadir.

Sistemin bir diger gereksinimi akilli sensdrler, veri toplama ve analizi ile ilgilidir.
Verilerin eszamanli olarak toplanmasi ve hizli bir sekilde islenerek anlamli bilgiler
haline doniistiiriilmesi kritik dneme sahiptir. Sistemler bu bilgiler 1s18inda dogru bir
bicimde fonksiyonlarini yerine getirebilmekte, degisimlere akilli sensorler araciligiyla

anlik tepkilerin verilebilmesi miimkiin olmaktadir.
1.4 Endiistri 4.0’1n Anlasilmasi ve Japon Toplum 5.0 Felsefesi
Sekil 2:

Isletmelerin Endiistri 4.0 Unsurlarindan Haberdarhk Diizeyi

isletmelerin Dérdiincii Sanayi Devriminin Unsurlarindan
Haberdarlik Duzeyi

Kaynak: Coban A, Giinaydin F, Battal G vd. 2018, Tiirkiye Verimlilik Gelisim Haritas1
Ozet Raporu, T.C Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, Verimlilik Genel Miidiirliigii
Yaynlari, Yayin No: 740, ss.32, Ankara.

17



Sekilde goriilecegi lizere Tiirkiye’de 2018 yilinda Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi
tarafindan yapilan bir arastirmaya gore simirli sayida isletme Endiistri 4.0’1n
unsurlarindan haberdardir. Haberdarlik oranlart 6lgek gruplarina gore belirgin sekilde
degismektedir. Isletmelerin haberdar olanlarinin bu teknolojik unsurlar1 isletmelerinin
gelecegi igin 6nemli gorme oranlari diisiik bulunmaktadir (Coban A, Giinaydin F, Battal

G vd, 2018: 32).

Ik kez Japonya tarafindan 2016 yilinda agiklanan Toplum 5.0 kavrami dijitallesmenin
ve robotlarin etkisini demografik, ekonomik, etik ve sosyolojik yonden degerlendirerek,
insanlarin makine ve robotlarla iliskisinin en verimli bi¢imde saglandig1 “stiper akilli
toplum” modelini 6nermektedir (Granrath, 2017: 1). Bu baglamda, Toplum 5.0, bilgi

toplumundan stiper akilli topluma gecisi ifade etmektedir.
Sekil 3:

Toplum 5.0 Modelinin Anlasilmasinda Tarihsel Perspektif

Avcilik Donemi
Siiper Akilli Toplum <2 S 1.0
Donemi ¥ .
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e e
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Endiistri Donemi
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Bilgi Toplumu Donemi

Kaynak: Yuko Harayama,2016, 600 Trillion Yen GDP Target STI Policies for Moving
Toward Society 5.0!, Council for Science, Technology and Innovation(CSTI), Cabinet
Office,sf.14.
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Toplum 5.0, Endiistri 4.0’ 1n getirdigi teknolojik yenilikleri topluma en verimli sekilde
entegre ederek, iilkenin gelecegini yikima ugratabilecek kadar ciddiyet teskil eden

sorunlart ortadan kaldirabilecek bir devrim olarak degerlendirilmektedir (Granrath,

2017: 1).

Japon Ekonomik Organizasyonlar Federasyonu (KEIDANREN) ’nun hazirladigi
calisma Toplum 5.0 felsefesi 1s18inda gelismesi beklenen ekonomi ve sosyoloji

reformunu genis kitlelere anlatmay1 amacglamaktadir.

Keidanren, Toplum 5.0’1n gelistirilebilmesi i¢in yikilmasi gereken 5 6nemli bariyeri de

sOyle siralamaktadir (JSTA, 2016: 13) :

e Hukuk sistemindeki engeller,

e Nesnelerin dijitallesmesindeki bilimsel bosluklar,
e Kalifiye personel eksikligi,

e Sosyo-politik ényargilar,

e Toplumsal direng.

Keidanren, bu bariyerlerin yikilmasi ve Toplum 5.0’ yoluna devam edebilmesi i¢in

toplumlarin isbirligi i¢inde olmas1 gerektigine vurgu yapmaktadir.

Toplum 5.0, endiistriyel ¢6ziimler igin genis bir kapsamda doniisiim igermektedir. Bu
doniistim sonucunda insanlara yiiksek yasam Xkalitesini gergeklestirmek igin tesvik
edilerek insanlarin ¢alisma ve yasamlar1 iizerinde degisim amaglanmaktadir. Toplum
5.0, akilli toplum kalkinmasi hedefinin gerceklestirilmesi ve topluma yeni bir deger

kazandirilmasi i¢in ortaya konulmaktadir (Nirmala, 2016: 4).
1.5. Endiistri 4.0’1n Tiirkiye’ye Potansiyel Etkileri

Dijitallesme: sirketlerin kaynaklarini, dijital teknolojilerin saglamis oldugu firsatlart
degerlendirerek, yeni gelir, biiyiime ve sirkete katma deger saglayacak operasyonel
sonuclara doniistiirme siireci olarak adlandirilmaktadir. Baska bir ifadeyle dijitallesme,
sirketin bilgi, insan ve teknoloji kaynaklarini yeni teknolojiler ile birlestirerek, yeni is
modelleri gelistirmek, yeni iiriin ve hizmetleri miimkiin kilmak ve sirket kaynaklarini
cok daha etkin kullanmak icin teknolojiyi bu kaynaklara uygulamak anlamina

gelmektedir (Accenture, 2016: 5).
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TUBITAK'm (2016: 4) 1000 firmayla yapti§1 arastirma sonuglarma gore Tiirk
sanayisinin dijital olgunluk seviyesi Endiistri 2.0 ile Endiistri 3.0 arasinda yer

almaktadir.

Endiistri  4.0’1 Tirkiye’de basarili bir sekilde uygulamaya gegirerek iiretim
platformlarini doniistiirmenin ii¢ temel faydasinin olmasi beklenmektedir. Bu faydalar

(TUSIAD, 2016: 41) ;

=>» Kiiresel rekabet giiciiniin artmasi

e Yiiksek maliyet verimliligi

e Yiiksek iiretim hiz1 ve esneklik

e Yiiksek kalite ve diisiik fire orani

e ileri teknoloji platformlari, know-how, yiiksek nitelikli insan kaynag

=>» Kiiresel deger zincirinden alinan yiiksek katma degerli iiriinler
payinin artmasi

=» Ortaya ¢ikan verimlilik ve yetkinlikler ile sirketlerin kiiresel rekabette
konumlarin1 korumalar1 ve giiglendirmeleri

=> lsgiicii profilinin gelismesi

= Uretim, miisteri iliskileri ve destek birimlerinin gelismis bir
baglamirhk diizeyine erismesinin yeni is olanaklar1 yaratmasi ve
nitelikli isgiicii tarafindan yapilabilecek yeni is tamimlarmn

olusmasi olarak belirtilmektedir.
Verimlilik A¢isindan Potansiyel Etki

Tiirkiye’deki sektor verileri, sirketlerden toplanilan bilgiler ve dogrulamalardan
yararlanarak TUSIAD tarafindan gelistirilen modele gore, Endiistri 4.0’ basarili
sekilde uygulandigi durumda, giiniimiiz ekonomik biiyiikliigiinde, Tiirkiye’deki tiretim
sektorlerinin verimliliginde 50 milyar TL’ye varabilecek bir fayda kaydedilmesi
potansiyeli mevcuttur. Bu analizin temeli ise, toplam iiretim maliyeti géz Oniine
alindiginda, verimlilikteki artisin % 4-7 arasinda olacagi beklentisine dayanmaktadir.
Sadece doniisim maliyeti (malzeme maliyetleri haric dretim  maliyeti)
degerlendirildiginde ise, verimlilik artisinin % 5 ile %15 arasinda olmasi
beklenmektedir (TUSIAD, 2016: 44).
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Biiyiime Ac¢isindan Potansiyel Etki

Gelir artisin1 rakamsal olarak hesaplamak her ne kadar son derece zor olsa da,
kazanilacak rekabet avantajinin kiiresel deger zincirlerine entegrasyon ve Endiistri 4.0
cevresinde olusacak ekonomi yoluyla sanayi iiretiminde yillik yaklasik % 3’e kadar
ulasabilecek bir artis1 tetiklemesi beklenmektedir. Bu biiyiime Tiirkiye GSYIH’sinda %
1 ve tizeri bir ek biiylimeye ve 150-200 milyar TL diizeyinde ek gelir anlamina
gelmektedir (TUSIAD, 2016: 44).

Istihdam Acisindan Potansiyel Etki

Endiistri 4.0 ile 6zellikle liretim, kalite ve bakim fonksiyonlarinda ¢alisan diistik nitelikli

calisanlarin yerini otomasyona sahip sistemler alacag bir gercektir.

Yayginlasan otomasyon, fiziksel olarak zorlayici operasyonlarda ergonomik
iyilestirmeler yaparak calisanlara yardimci olacaktir. Ornek olarak, agir parcalarin
kaldirilmas1 veya hassasiyet isteyen parca montajlart 6nemli dl¢iide robotlar tarafindan
yapilabilecektir. Bu sayede, hem is¢i kapasitesi daha yiiksek katma degerli islere
yonlendirilecek hem de genel saglik ve giivenlik standartlar yiikseltilecektir (TUSIAD,
2016: 45).

Endiistri 4.0’1n her iilkeye oldugu gibi Tiirkiye i¢in de potansiyel etki ve kazanimlari
mevcuttur. Bu kazanimlarin gergeklesmesi i¢in Endiistri 4.0’in sirketler bazinda
uygulanmasinin Otesinde biitlinciil bir sanayi stratejisi ve sektorel doniislim programi

uygulanmasi sart olarak diigiiniilmektedir.
1.6.Endiistri 4.0 ve Teknolojik Doniisiim

Yaklagik 1.3 Milyar kisinin halen elektrik erisimine sahip olmadig giiniimiizde Endiistri
2.0 diinya toplam niifusunun yalnizca %17’si tarafindan tam olarak yasanmaktadir.
Ayni durum Endiistri 3.0 i¢in de gegerlidir. Diinya niifusunun yarisindan daha fazlasi,
cogu gelismekte olan iilkelerde yasayan 4 Milyar insan internet erisimine sahip degildir.
Endiistri 1.0’1in simgesi olan iplik makinesinin Avrupa’nin disinda yayilmas: 120 yil
almigtir. Buna karsilik internet 10 yildan daha kisa siirede tiim diinyaya yayilmistir
(Schwab, 2016: 17).

Tiirkiye’de internete erisim oranlar1 Sekil 4’te gosterildigi gibidir:
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Sekil 4:

Tiirkiye’de internet ve Bilgisayar Kullanim Oranlar

ea

100

90 -

80 - | internet erisim imkani olan
70 - haneler

60 -
W 16 - 74 yas grubu bireylerde

50 - ’
201 i ; bilgisayar kullanimi
30 - ’
20 - 16 - 74 yas grubu bireylerde
internet kullanimi
10
o L ! L i !

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Kaynak: TUIK, Hanehalki Bilisim Teknolojileri Kullanim Arastirmasi, 2017,Say:
24862.

Yukaridaki grafikten anlasilacag lizere internet erisimi imkani olan hane oranlar1 2008
ile 2017 yillar1 arasinda giderek artis gdstermistir. 16-74 yas grubu bireylerde 2008-
2017 yillar1 arasinda bilgisayar kullanimi artis gdsterirken; 16-74 yas grubu bireylerde

internet kullaniminda bu yillar arasinda ciddi oranda artiglar goriilmektedir.

Hane halk: bilisim teknolojileri kullanim arastirmasi sonuglarina gére 2017 yili Nisan
aymda hanelerin %80,7’si evden Internete erisim imkanina sahip olmustur. Bu oran
2016 yilmin ayn1 ayinda %76,3 tiir (TUIK, 2017a: 2).

Tirkiye’nin dogrudan ve dolayli olarak arastirma ve gelistirme faaliyetlerine ayirdigi

biitge ise sekil 5’te belirtildigi gibidir:
Sekil 5:

Tiirkiye’de Dogrudan ve Dolayll AR-Ge Faaliyetlerine Ayrilan Biitce
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Kaynak: TUIK, 2017, Merkezi Y&netim Biitcesinden Arastirma Gelistirme Faaliyetleri
I¢in Ayrilan Odenek ve Harcamalari, Say: 24861.

2016 yilinda Ar-Ge i¢in bir onceki yila gore %21,6 artisla 7 milyar 508 milyon TL
harcama yapimistir.2017 yili merkezi yonetim biitcesinden Ar-Ge igin tahsis edilen
baslangi¢ 6denegi 8 milyar 174 milyon TL olmustur (TUIK, 2017b, 1). Sekil 4’te
gorildiigii iizere dogrudan ve dolaylh ar-ge harcamalarinda Endiistri 4.0’1n ortaya ¢iktigi

yil aralig1 olan 2012 yilindan itibaren ciddi artiglar yapilmistir.

Endiistri 4.0’1n fiziksel ve dijital uygulamalar arasinda miimkiin bulunan baslica koprii
‘her seyin interneti’ olarak adlandirilan ‘nesnelerin interneti’dir. Nesnelerin interneti, en
basit bicimde nesneler(iiriinler, hizmetler, mekanlar vb.) ile insanlar arasinda baglantili
teknolojilerin ve ¢esitli platformlarin miimkiin kildig1 iliski olarak tanimlanabilir
(Schwab, 2016: 27). Nesnelerin interneti ile tiretim boyutunda %50 oraninda tasarruf
miimkiindiir. Nesnelerin internetinin kiiresel istthdam dengesini dogrudan etkileyecegi
diistintiliirken, Endiistri 4.0 ile birlikte 2020 yilina kadar diinyada 5,1 milyonu askin is
kayb1 beklenmektedir (Kansu, 2016: 27).

1.6.1.Endiistri 4.0 ve Karanhk Fabrikalar

Bugiiniin gelismis otomatik fabrikalarinda bulunan bilesenler, araglar, nakliye
konteynerleri, makineler ve konveydr sistemleri Endiistri 4.0 ile birlikte binlerce sensor
ve iletigim sistemiyle donatilmakta bu sayede hiz, verimlilik ve kalite artmaktadir. Bu
fabrikalar; sanal gerceklik, simiilasyon ve sanal prototiplerin olusturulmastyla daha iiriin
piyasaya sunulmadan iiriin gelecegi hakkinda bilgi sahibi olmamiza, diger bir deyisle
gelecegi Ongdrmemizi saglayarak saglam kararlar almamiza, kaliteli, hizli ve az

maliyetli iirtinler liretmemize olanak saglamaktadir (Kahraman, 2017: 1).

Karanlik fabrikalar, Avrupa’nin rekabette geri kalmamasi ve Avrupa endiistrisine
yardimci olmak i¢in, artan kiiresel tiiketici talebi karsilamak i¢in, daha 6zellestirilmis ve
yiiksek Kaliteli tirtinler sayesinde daha az talep odakli bir endiistriye gerekli gegis ve
kaynaklarin daha iyi kullanimini amaglamaktadir (EFFRA, 2017: 5).

Karanlik fabrikalar, baska bir ifadeyle isiklarin sondiiriildiigii fabrikalar, tamamen
otomatik sistemlerle donatilmis ve biinyesinde higcbir insanin varligina ihtiyag
duymayan yapilardir. Giiniimiiz fabrikalariin bir¢ogu karanlik fabrika 6zelligini

barindirmakta fakat bu yerlerde parcalar1 kaldirmak, kurmak gibi tipik insan giicii
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gerektiren  yerlerde  iscilerin  ¢alismast  mevcut  yapilart  gere8i  bir
zorunluluktur(Kahraman,2017:1). Karanlik fabrikalarda ham maddenin fabrikaya
giriginden {iriiniin fabrikadan ¢ikisina kadar olan siirede yok denecek kadar az insan
miidahalesine ihtiya¢ duyulmakta ya da hi¢ duyulmamaktadir. Bu bilgilerden hareketle
Endiistri 4.0 Stratejisi gerceklestiginde iiretim siiresi, maliyetler ve iiretim i¢in ihtiyag

duyulan enerji miktar1 azalacak, tiretim miktar1 ve kalitesi artacaktir.(OECD, 2013: 36)

Karanlik fabrikalarda gerceklestirilen iiretim birgok farkli sartlar altinda bile 24 saat
performans gostererek iiretim silirecinde artan bir verimlilik egrisi saglamaktadir.
Karanlik fabrikalarda sistem, ¢ok dikkatli bir planlama, deneyimli ¢alisanlar, gelismis
bir programlama bilgisi ve siirekli bir bakim onarim gerektirmektedir. Cilinkii siirekli
olarak isleyen bu sistem arizalar verebilmekte, bakim gerektirmekte ve boyle bir
durumda sisteme insan miidahalesi gerekmektedir. Ayrica sistem kurulmadan 6nce de
tiretimi gerceklestirilecek tiriinlin {iretim asamalari hakkinda detayli bilgi birikimine
sahip usta ve iscilere de ihtiya¢ duyulmaktadir (Alkan, 2017: 1). Sistem analizi bu
sekilde elde edilen deneyimlerle gerceklestirildikten sonra tasarlanan sistemin pratikte
calisan bir sisteme dokiilebilmesi i¢in de derin bir programlama ve otomasyon bilgisi
gerekmektedir. Bu sistemin ortaya ¢ikisi kisaca deneyimli ve bilgili insanlarin ugraslari
sonucunda gerceklesecegi bir gercektir. Sistemin isleyisi insansiz olsa da calisabilirligi

ve devamlilig1 tamamen insan ¢aligmasina baglidir.
Karanlik fabrikalarin faydalari sdyle siralanabilir (Alkan, 2017) :

» Artan verimlilik: Sistemin robot calisanlar tarafindan olusmasi gerek zaman
tasarrufu bakimindan calisma saatlerinde artis gerekse de hatali par¢a oranlarinda
azalma meydana getirerek maliyet tasarrufu saglamakta bu durum isletme verimliligini

arttirmaktadir.

» Isgiicii maliyetlerinde diisiis: Sistem insanlarmn yaptiklar isi tek makineye entegre
ederek yalniz yakit ve bakim onarim maliyetleri ile fabrikay1 isletme olanag: saglayarak

isgiicii maliyetlerinde diisiis saglamaktadir.

» Ekipman isletimini artirmak icin isgiiciine duyulan ihtiyaci azaltmak: Sistem
insanlarin ¢alisma durumuyla kiyaslandiginda ekipmanlarin kullaniminda ortaya ¢ikan

6lii zamanin ortadan kaldirilmasini saglamaktadir.

24



» Sirketlerdeki yiiksek vasifli calisanlarin islerine odaklanmalarim ve teknik bilgi
ve becerilerini Kkullanabilmesini saglamak: Sistemin bulundugu fabrikalarin
yonetiminde ve sistemin ar-ge kisminda bulunan yiiksek vasifli ¢alisanlarin sistem
isleyisindeki sikintilari, bakim onarim harig, géz Oniinde bulundurmalarina gerek
olmadigi igin c¢alisanlarin bilgi birikimlerini daha verimli sekilde kullanabilmesini

saglamaktadir.

» Enerjide verimlilik saglamak: Sistem bakildigi zaman daha ¢ok enerjiye bagimh
gibi goriinse de verimlilik arttig1 i¢in iirlin ¢iktis1 ve kullanilan enerji oranlandiginda
tirlin bagina diisen imalat enerjisi azalmaktadir, bu da enerjide biiyiik oranda verimlilik

saglamaktadir.

» Artan verimlilikle rekabet avantaji: Uretim sektdriinde bulunan sirketler icin en
onemli olan sey hi¢ siiphesiz ayni sektérde bulunan sirketlerle olan rekabetleridir. Bu
rekabette sistem, Uretim hizini biiylik oranda etkiledigi i¢in daha fazla {iriin ortaya
koyarak daha fazla satis miktar1 saglamaktadir. Bu durum ise diger fabrikalarla
rekabette karanlik {retimin yapildigi fabrikalarin bir adim One ¢ikmasimna neden

olmaktadir.
1.6.1.1.Endiistri 4.0’1n Sirketler ve Isgiiciine Etkileri

Endiistri 4.0’1n is yagsamina yeni meslekler kazandiracagi bir gergektir. Fortune (2017-7)
dergisinin arastirmasina gore 2020°1i yillarda Tirkiye’de istthdamin %6 biiylimesi
hedeflenmektedir. Bu biiylimenin bir kisminin yeni meslekler sayesinde 6zellikle de
egitim ve damismanlik sektoriinde ortaya ¢ikacak olan biiyliime sayesinde gerceklesmesi

beklenmektedir.

Endiistri 4.0’1n sirketler ve isgiicline etkilerini anlama agisindan ongoriilebilir gelecekte

isgiicli biiylimesine bakmak yararli olacaktir.
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Sekil 6:
Ongoriilebilir Gelecekte Isgiicii Biiyiimesi
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Kaynak:Harris Karen,Kimson Austin,Schwedel Andrew,2018, Labor 2030: The

Collision of Demographics, Automation and Inequality, pp.8.

Yukaridaki sekilde goriildiigi tlizere, diinyadaki isgiliciiniin ¢ogunlugu hizla
yaslanmaktadir. Bu biiyiik demografik degisim, 1970'lerden beri ekonomik biiylimeyi
koriikleyen emegin bolluguna son vermektedir. Daha uzun ve daha saglikli yagsamlar
sayesinde, birgok insan 60 yas ve istli i¢in iyi bir sekilde calismaktadir. Ancak
emeklilik egilimi, yaslanan niifusun olumsuz etkilerini dengeleyecek gibi degildir
(Harris, Kimson,Shwedel,2018: 6). Yaslanan niifus sonucu {iiretimde disiislerin
yasanmamasi i¢in lilkeler otomasyon sistemlerine yatirim yapmaktadir. Bu yatirimlar
sonucu asagidaki sekilde goriildiigii gibi (2015- 2018) Araliginda emek oranlar

diismekte, otomasyon ile kaybedilen islerin oran1 artmaktadir.
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Sekil 7:

Otomasyon ile Kaybedilen Islerin Yiizdelik Degisimi

(%]

2015 2016° 2017* 2018° 2019° 2020° 2021 2022° 2023° 2024° 2025

Kaynak:http://cdn.endustri40.com/image/e6a7bc7d08d648b6be7c74e7d9283416/mesle
k-istatisikleri-end%C3%BCstri40.jpg (E.T. 31.05.2018).

Sekilden anlagilacag: tizere 2018 yilinda %9’luk bir doniisiim,2019 ile 2020 yillarinda
% 10’luk bir degisim, 2021 yilinda %11, 2022 yilinda %13, 2024 yilinda % 15, 2025

yilinda ise %16’lik iglerin otomasyon sistemleri ile kaybedilecegi beklenmektedir.

Son yillarda en geligmis iilkelerin biiyiik bir ¢ogunlugunda ve Cin gibi hizla biiyliyen
ekonomilerde GSMH’nin yiizdesi olarak emegin pay1 onemli bir diisiis gostermektedir
(Schwab, 2016: 21). Dijital, fiziksel ve biyolojik teknolojilerin i¢ ice gegmesiyle mevcut
degisimler insan ¢aligmasinin ve bilisimin iyilestirilmesine hizmet edecektir. Bu durum
isgiiclin artan oranda yetenekli, baglantili ve akilli hale gelecek olan makinelerle beraber
yan yana calisilacak sekilde hazirlanmasi ve yeni egitim modellerinin gelistirilmesini

gerektirmektedir (Schwab, 2016: 49).

Endiistri 4.0 ile beraber sermayenin eriselebirliginden daha ¢ok yetenek sahibi isgiicii
kithgr ortaya ¢ikacagi sdylenebilir. Bununla beraber otomasyon, makinelerin simdiye
kadar insan performansiyla eslesemedigi durumlarda, kisileri yonetmek, uzmanlik
kazanmak ve sosyal etkilesimler uygulamak gibi isleri daha az etkileyecektir
(McKinsey, 2017: 2).
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Endiistri 4.0’1n sirketler iizerindeki etkisinin getirdigi ilk zorunluluk bir sirket lideri
olarak hizli bir sekilde kendisine ve kurulusuna bakma gerekliligi olusturmasidir.
Tiirkiye Endiistri 2.0 ile Endiistri 3.0 arasinda yer almasina ragmen kongre, zirve ve
paneller gelecek odakli olmakla birlikte giiniimiizii degerlendirmekten, net ¢6ziim

oOnerileri sunmaktan uzak bulunmaktadir.

Ornegin insan kaynaklar1 ile ilgili 2018 yili igerisinde gergeklestirilen kongre ve

zirvelerin isimleri asagidaki gibidir:
Tablo 2:

2017-2018 Insan Kaynaklar iizerine Kongre, Zirve, Forum ve Temalar1

Kongre,Zirve Forum Isimleri Kongre, Zirve, Forum Temasi
Peryon 2017 Insan Yénetimi Kongresi Dontisiim ve Liderlik
HRBP Summit'18 insan Kaynaklar Is Insan Odakli Dijital Doniisiim

Ortaklig1 Zirvesi
CHRO Summit 2018 Calismanin Yeni Sekli, Dijital IK
Management Forum Turkey Yonetimde Yenilik¢ilik ve Degisim
IBPF 2018 Ozgiin Iyi Yonetim Dijital Doniisiim

Uygulamalar1 Forumu

[KZirve’18 Insan Kaynaklar1 Yonetimi | Endiistri 4.0 ¢aginda Dijital Déniisiim

Zirvesi

MCT Insan Kaynaklar1 Zirvesi 2018 Dijital Doniisiim Stratejileri

Yukaridaki tabloda goriilen zirve, kongre ve forum isimlerinin temasi1 Endiistri 4.0 ile
gelen doniisiimiin insan kaynaklart ve islere nasil yansiyacagi tizerinedir. Son yillarda
Endiistri 4.0 ile Tiirkiye’de teknoloji konularinda etkinlik sayisi, liretimin ¢ok Oniinde
yer almaktadir. Seminer, panel, konferans sayisi iiretim temelli degildir. Farkli bir
ifadeyle yaptiklarimizi degil yapilanlar1 anlatmayi tercih etmek yerine Endiistri 4.0
sirecine en hizli bir sekilde nasil adapte olunulacagini diisiinmenin, sirketleri

ilerletecegi sdylenebilir.

Diyjital Ekonomi Raporu’nda bugiiniin ¢ocuklarinin %65’inin ¢alisma hayatina

basladiklarinda heniiz kesfedilmemis islerde calisacaklar1 belirtilmektedir (OECD,
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2016: 17). Ornegin, (Tarhan, 2013)’a gore gelecegin meslekleri olarak belirtilen ve
olusmasi diisliniilen mesleklerden bazilar1 sunlardir; dijital c¢copeii, dijital ¢op
degerlendirme ve geri doniisiim uzmani, veri temizleyiciligi, hafiza
temizleme/yenileme/yiikleme/ filtreleme uzmani, robot tamircileri, robot isci
ajansi, iy terapistleri, siirdiiriilebilir Is Modeli uzmanlar, sanal market
isletmeciligi, degisim yoneticiligi, robotik sorunlar avukath@, yapay zeka

pazarlamaciligl, siber teknoloji miihendisi.
1.7.Yeni Teknolojiler, Endiistri 4.0 ve Yeni Is Giicii

Endiistri 4.0, siber — fiziksel sistemler, nesnelerin interneti gibi kavramlar birlestiren bir

terimdir. Temel teknolojileri su sekilde siralanabilir:

= Nesnelerin Interneti (I0T): Bir nesneye bir ag adresi vererek ve bunu
sensorlerle birlestirmekten kaynaklanan bir¢ok kullanim ve siire¢ler nesnelerin
interneti ya da seylerin interneti olarak adlandirilmaktadir (Bunz ve Meikle,
2018: 6). Kisaca insanlarin miidahalesi olmaksizin iletisim kurmak {izere
donatilmis  makinelerden makineye (M2M) iletisimi  kapsamaktadir
(Wollschlaeger, Sauter ve Jasperneite, 2017: 19).

=» Biiyiik Veri Teknolojisi (Big Data): Karar verme ve bilgi kesfi faaliyetlerini
desteklemek igin biiyiik miktardaki verileri etkili bir sekilde kullanmay1
amaclayan teknolojilerin ve yontemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasidir
(Storey ve Song, 2017: 50). Endiistri 4.0 ile birlikte biiyiik veriyi yapilandirmaya
baslamak, analiz etmek ve ondan deger elde etmek kurum ve kuruluslar i¢in ¢ok
onemli olmakla birlikte biiyiik verinin ise yaramasini saglayabilecek kisileri ise
almak, yetistirmek ve elde tutmak Onemli bir degisim olusturmaktadir
(Davenport, 2014: 11).

=>» Blockchain Teknolojisi / Bitcoin: Blockchain teknolojisi (Dagitilmis Defter
Teknolojisi veya DLT), interneti dnemli bir yikici potansiyele sahip bir deger
ag1, bir internet sitesinden baska bir internete kaydirma potansiyeline sahip,
islemler arasi, yeni bir sifreleme ve dagitilmis bilgisayar teknolojilerinin yeni bir
yapilandirmasidir. Internet bilindigi iizere, isbirligi ve iletisim icin harika, ticaret
ve gizlilik s6z konusu oldugunda derinden kusurludur. Yeni blok zincir
teknolojisi, bir banka veya yonetim organi gibi herhangi bir araca ihtiyag

duymadan islemler arasi islemleri kolaylagtirmaktadir. Sifreli (kripto) para olan

29



Bitcoin ise bu biiylik inovasyonun sadece bir uygulamasidir (Tapscott ve
Tapscott, 2016 : 4).

= Yapay zeka (Artificial Intelligence): Yapay zeka, bilgisayarlarin su anda
insanlarin daha iyi oldugu seyleri nasil yapabileceklerini inceleyen bir bilim
dalhidir. Ayn1 zamanda makinelerin 6grenme yetenegi, ge¢mis tiim bilgilerden
yararlanma, planlama, algilama, iletisim saglama, nesneleri hareket ettirebilme
ve yer degistirmeyi saglayabilmeyi amaglayan miihendislik konusudur (Ertel,
2017: 2).

= Robotik: Robot, otonom veya Onceden programlanmis gorevleri yerine
getirebilen elektro-mekanik bir cihazdir. Robotlar, elektronik ve mekanik
birimlerden olusan, algilama yetenegine sahip olan ve programlanabilen
cihazlardir. Bilgisayar, makine, ugak, kontrol, mekatronik, uzay, elektronik
miihendisligi gibi miihendislik dallarinin birlesimiyle olusan yeni bilim dalina
robotik denmektedir (Boden, Bryson vd., 2017: 126). Uluslararasi Robotik
Federasyonu’na gore gilinimiizde diinyada 1,1 Milyon c¢alisan robot
bulunmaktadir.

= 3D Baski Teknolojisi: Uretimin entelektiiel boyutunun kisisellesmesi, 6zgiir
diisiince ve sinirsiz tasarim imkani sunmasi bakimindan yenilik¢i teknolojilerin
basinda gelmektedir (Mendis, Lemley vd, 2018: 41). 3D yazicilar ile herkes
kendi iiriinlerini yapabilme imkanina sahip bulunmaktadir. Oyle ki korunakli

kaleler, yeni binalar yapmak bile 3D yazicilar ile miimkiin olmaktadir.

Tiim bu yeni teknolojiler, Endiistri 4.0 ¢aginda tarihte goriilmemis bir sekilde degisime
neden olmakla birlikte insan ve insan {iretimi sistemler {izerinde yikici bir doniisiime

neden olmaktadir.

Diger yandan, teknoloji ve inovasyon, liretimin gelecegi i¢in dnemli bir etkendir, ¢iinkii
gelismekte olan teknolojilerin benimsenmesi ve yayilmast Endiistri 4.0’ kirilgan
yanini olusturmaktadir. Bunun i¢in tilkelerin geligsmis, baglantili ve giivenli bir teknoloji
platformuna ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Ornegin, fabrika zemininde internet kullanirken

internet'in kullanilabilirligi ve hiz1 olduk¢a 6nemlidir (WEF, 2018: 33).

Yapay zeka, giyilebilir malzemeler, robotik ve katma degerli {iretim gibi internette hizla
gelismekte olan teknolojiler, yeni iiretim teknikleri, is modelleri ve kiiresel iiretimi

temelde doniistiiren deger zincirlerinin gelistirilmesine hiz vermistir. Bu gelismelerin
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isgiiciinii déniistiirecegi bir gercektir. Oyle ki, Diinya Ekonomik Forumu’nun Islerin
Gelecegi adli raporunda 2020’ye kadar toplam 7.1 milyon kisinin isini kaybedebilecegi,
buna karsilik ise 2 milyon yeni istihdam saglanabilecegini belirtmektedir (WEF, 2016:
35).

Yeni teknolojiler, yeni is giiclinii entelektiiel bir bilgi birikimine sahip, ¢evik hareket
edebilen ve Ogrenebilen, gelismeleri iyi takip edip gelismelerin olumlar1 yanlarimi
sahiplenip olumsuz yonlerinden ders ¢ikaran ve ¢alistiklart kurum ve kuruluslara deger

katmay1 zorunluk kilacak sekilde doniistiirmektedir.
1.7.1.Yapay Zeka, Beyaz Yaka Isler ve Celik Yaka

Endiistri 4.0, bilgi islem, veri, yapay zeka ve evrensel baglantilarin yakinlagsmasi ile
stirdiirtilebilir olmaktadir. Bu endiistriyel devrim her sanayideki operasyonlari yeniden
sekillendirmektedir. Baz1 endiistriler digerlerinden daha hizli sekilde doniismektedir;
fakat bu donisiimden kaginan bazi yapilar da sonunda doniismek zorunda kalacaktir.
Fakat degisim zorlu bir siirectir. Dordiincii Sanayi Devrimi, isletmelere verimlilik ve i¢
gorli icin biiylik firsatlar sunmakta ayni zamanda yeni rakipler yaratmakta, eski
kurulmus ¢alisma bigimlerini tehdit etmekte ve giivenlik ve itibar igin yeni siber riskler

olusturmaktadir (Deloitte, 2017a: 3).

Yapay zeka (Al) yeni bir iiretim faktoriidiir. Isin nasil yapilacagini degistirerek ve is
diinyasindaki biiylimeyi yonlendirmekte, insanlarin is rolinii gii¢lendirerek yeni
bliylime kaynaklar1 yaratma potansiyeline sahiptir. Accenture (2018:7) danismanlik
sirketi’nin global arastirma raporunda; Yapay zekanin 2035 yilinda islerin niteligini
degistirerek ve insan ile makine arasinda yeni bir iliski kurarak yillik ekonomik biiyiime
oranlarmi iki katina ¢ikarilabilecegi belirtilmektedir. Raporda, yapay zeka
teknolojilerinin is diinyasindaki etkisinin, isgiicii verimliligini yiizde 40'a kadar
artirmast ve insanlarin zamanlarmi daha verimli kullanilmasinin saglanmasi
ongoriilmektedir. Ote yandan baska bir global raporda sadece yapay zekanin 2030’a
kadar kiiresel ekonomiye potansiyel katkist 15,7 Trilyon $ olarak beklenmektedir.
Yapay zeka ile yerel ekonomilerde 2030’a kadar %26 biiyiime olacagr tahmin
edilmektedir(Pwc,2017:4). McKinsey’in raporunda ise farkli senaryolari kapsayan
hesaplamalar ile, otomasyonun 2030’da en az 75 milyon, en ¢ok 375 milyon insanin
mevcut igini birakarak yeni bir is aramak zorunda kalacagi belirtilmektedir (McKinsey,

2017: 3).
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Robotik teknolojilerle birlikte biligsel ve yapay zeka alanindaki teknolojilere olan ilgi
her gecen gilin artmaktadir. Robotik Siire¢ Otomasyonu (RSO) riistiinii ispat etmis bir
teknolojidir ve bu teknolojinin erken adaptasyonunu gergeklestiren, paylasimli hizmet
sunan firmalar ya da diger yonetim sirketleri i¢in kayda deger faydalar saglamaktadir
(Deloitte, 2017b, 6).

Sekil 8:

Yapay Zeka Kullanomindaki Artis
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Kaynak: CB Insight,2018,15Trends Shaping Tech In 2018 Report, pp.9.

Yukaridaki sekilden de anlasilacag: ilizere Endiistri 4.0 baslangi¢ yillar1 araligina gelen

bir siirecten sonra yapay zeka yatirimlarinda hizla bir artis s6z konusudur.

Her yenilikte gecerli oldugu gibi; yapay zeka da mevcut is modellerinde dogru
konumlandirma yapip, degisimi olusturan firmalar i¢in tamamen olumlu sonuglar
doguracagir bir gercektir. Ancak zamani degerlendiremeyen ve dogru strateji

gelistiremeyen sirketler igin ise sonun baslangici olacaktir denilebilir.

Rutin stirecler, 6zelliklede seri tiretim robotlar ve yapay zekanin hakimiyetine gegecek
ve verimliligin artmasin1 saglayacaktir. Sorgulamayr bilmeyen ve kendisine
Ogretilenlerle yetinen calisanlar yerine, ¢ok daha ucuz makineler ve ya rutin isleri
yapacak yapay zekaya sahip robotlar diinyanin her tarafinda tercih edilecektir (

Eczacibas1,2018: 102).
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Sekil 9:

Bilgisayar Performansi, insan Performansi Disina Cikmasi

Bilgisayar
Performansi

Kaynak: BRYJNJOLFSSON Erik, ROCK Daniel, SYVERSON Chad, 2018,
Unpacking the Al-Productivity Paradox, MIT Sloan Management Review. pp.5

Sekil 9°dan anlasildig1 gibi ¢cok yakin bir gelecekte bilgisayar ve makine performansi
insan performansini gececek, insan performansinin Oniinde yer alacaktir. Insan
performansinin makine performansi ile rekabet edebilmesi icin bir dizi degisiklilere

hazirlikl1 olunmas1 gerekmektedir.

Beyaz yakalilar icin bu siiregte “yapilacaklar listesi” soyle siralanabilir (KPMG, 2017:
7):

=>» Beyaz yakalilar, sehir ve hatta iilke degistirmeye agik olmali, yeni is firsatlart
i¢in tasinmaktan korkmamalidir.

=>» Yeni yetenekler kazanilabilir, grenmeye agik insanlar her zaman kazanan taraf
olacaktir.

=>» Gelisime siipheyle yaklasanlar veya gelismekten kacanlar muhtemel is bulma
zorluguna daha yakin tarafta yer alacaktir.

=>» Esnek davrananlar ve ekonomideki degisimlere adapte olanlar biiyiik doniisiime

daha kolay ayak uyduracaktir.
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=> Oniimiizdeki 10-15 yil sorunlarin, beyaz yakalilarin 6niine ¢ikacag sdylenebilir.
Sorunlara sogukkanli ve ¢6ziim odakli yaklasanlar rakiplerine karsi avantaj
saglayacaktir.

=>» Yapay zekayr yaratacak kadar zeki olan insan, yaraticiligt ve uyum saglama
yetenegiyle bu buhrandan da refah seviyesini koruyarak ve hatta gelecek
kusaklar i¢in yiikselterek ¢ikabilir.

= Yenilik, yeni yenilikleri doguracaktir. Onemli olan bu yenilikleri olusturacak

vizyona sahip olmaktir.

Yapay zeka ve otomasyon sistemleri ve robotlarin is diinyasini ciddi bir sekilde
dontistiirecegi, ilgili literatiir incelendiginde net bir sekilde belli olmaktadir. Beyaz yaka
tizerinde degisim konusuluyorken, robotlarin isleri devralmasiyla yeni bir yaka olarak

¢elik yaka kavraminin ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir.
1.7.1.1.Ger¢eklesmekte Olan Degisimlerin Olumlu Etkileri
Yasanan bu olumlu degisimlere kategorik olarak bakmak yerinde olacaktir;

=> Dijitallesme; seffafligi arttiracak, ifade 6zgiirliigiinii yayginlastiracak, birey ve
gruplar arasi daha ¢ok ve daha hizli iletisimin saglanmasini, kamusal hizmetlerin
daha verimli kullanilmasint ve bilginin yayilmast ve degis- tokusunun

hizlanmasina neden olacagi soylenebilir (Schwab, 2016: 135).

= Nesnelerin InternetifoT); kaynak kullamminda yiiksek boyutta artan
verimlilik, yasam kalitesinin iyilesmesi, hizmet sunumunda maliyet azalmasi,
depolama ve bant genisliginin artmasi, yeni islerin olusturulmasi, dijital olarak
baglanilabilir iiriinlerin tasarimi, dijital kontrol etme ve 6ngérmede daha kesin
veriler sunmasi, enformasyon ve sosyal siire¢lerde daha aktif bir katilimer haline
gelme, nesnelerin ¢evrelerini daha tam algilama ve 6zerk olarak tepki ve eylem
gosterme olanaklar1 kazanmasi, baglantili akilli nesnelere dayali ek bilgi ve yeni

deger olusturulmasi olumlu etkileri olusturmaktadir (Schwab,2016: 149).

=>» Biiyiik Veri(Big Data);daha iyi ve daha ¢abuk kararlar alinmasini saglama,
daha ¢ok ger¢ek zamanli karar alma, inovasyon i¢in acik veri, hukukgular i¢in

yeni isler, vatandaslar i¢in artan verimlilik, azalan karmasiklik, maliyet
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tasarruflar1 ve yeni 1is kategorileri olusturacag: ifade edilebilir (Schwab,2016:
157).

=> Yapay Zeka(Al); rasyonel, veri merkezli kararlar, daha az Onyargi,
akildigiliklarin  ortadan kalkmasi, ¢ag disi kalan biirokrasinin yeniden
orglitlenmesi, c¢alisma yeri kazanglari, yenilik, enerji bagimsizligi, tipta

hastaliklarin ortadan kaldirilmasini saglayacaktir(Schwab,2016: 161).

=>» Robotik; Daha ¢ok dinlenme siiresi, malzemelere daha ¢ok erisim, iiretimin ana
iilkesine geri donmesine, tedarik ve lojistik agisindan yiiksek verimlilik

saglanmasina neden olmaktadir (Schwab,2016,165).

=>» Blockchain; Blockchain tizerin finansal hizmetler kritik seviyeye ulastik¢a
gelismekte olan piyasalarda finansal kapasitenin artmasi, dogrudan blockchain
tizerinde olusturulan yeni hizmetler ve degis tokuslar arttikga finansal
kurumlarin aracisizlagmasi, her tiirlii degis tokus blockchain tizerinde yapilabilir
duruma geldik¢e alim satim yapilabilir varliklarda biiyiilk bir yiikselis,
gelismekte olan piyasalarda daha iyi miilkiyet kayitlari ve her seyi ticareti
yapilabilir bir varlik haline getirme yetenegi, akilli sézlesmelerin ve hukuki
hizmetlerin artan oranda kirilmast miimkiin olmayan sifreler veyahut
programatik olarak tasarlanmig akilli s6zlesmeler olarak kullanilacak blockchain
temelli kodlara baglanmast ve blockchain esas olarak biitliin iglemlerin
depolandig1 bir kasa defteri haline geldik¢e artan seffaflik olumlu degisimler
olarak belirtilmektedir (Schwab,2016: 167).

= 3D Yazicilar; Uriin gelistirmenin hizlanmasi, tasarimdan iiretime g¢evrim
stiresinin azalmasi, Egitim kurumlarinin 6grenmeyi ve anlamayi1 hizlandirmak
tizere 3D yazicilar kulanmasi, baski malzemeleri tedarik eden yeni bir sektdriin
olusmasi, uzayda yeni girisim firsatlarinin ortaya ¢ikmasi, daha c¢ok

kisisellestirilmis tirlinlerin yayginlasmasi soylenebilir (Schwab,2016: 172).
1.7.1.2.Ger¢eklesmekte Olan Degisimlerin Olumsuz Etkileri

Gergeklesmekte olan degisimlerin bir dizi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bu

olumsuz yonler sdyle siralanabilir;
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=>» Dijitallesme; Mahremiyetin azalmasi, kimlik hirsizliginin artmasi, ¢evrimigi
kabadayilik, sanal taciz, ¢ikar gruplari igerisinde artan oranda kutuplagma,
insanlarin arastirma yapmadan gordiiklerine inanma sonucunda yanlis bilginin
kisa silirede yayillmasi, dijital ayak izleri, sosyal hareket gelistirmenin
kolayligi(politik gruplar, terorist gruplar, ¢ikar gruplar1 vb.) olumsuz olarak
belirtilebilir (Schwab,2016: 135).

= Nesnelerin Interneti(IoT); diisiik becerili isgiicii i¢in ¢alisma yeri ve is
kayiplari, glivenlik tehditleri, artan karmasiklik ve kontrol kaybi, her sirketin
potansiyel olarak bir yazilim sirketi haline gelmesi, is modelinde sahiplik yerine
varlik kiralama/kullanim1 sonucunda bilgilerin isletme disina ¢ikiyor olmasi IoT

uygulamalarinda olumsuz etkenler olarak belirtilebilir.

=» Biiyiik Veri(Big Data); Calisma yeri kayiplari, mahremiyet kaygilari,
Algoritmalarin sahibi kim? Sorusunun sonucu olarak hesap verebilirlikte
keyfilik, verilere nasil giivenecegiz? Sorusunun sonucunda olusabilecek
giivensizlik ve algoritma savaglari biiyiikk verinin olumsuz taraflar1 olarak

sOylenebilir (Schwab,2016: 157).

=> Yapay Zeka(Al); Sorumlu kim? Haklar kime emanet? Hukuki boyutunda
baglayiciligi var m1? gibi sorularin sorulmasiyla hesap verilebilirligin tercih
sebebi olarak birakilmasi, c¢aligma yerlerindeki kayiplar, siber suglar,
yiikiimliiliglin kime ait olacagi, artan esitsizlik, algoritma kavgalari, yapay
zekanin insanlik i¢in varolussal tehdit olabilecegi olumsuz etkenler olarak ifade

edilebilir (Schwab,2016: 161).

=>» Robotik; Calisma yeri kayiplari, giinliik sosyal normlarin (9-5 ¢alismanin tarihe
karisacak olmasi), robotlarin hacklenmesi ihtimali, siber riskler, otomasyon
sonucu artan oranda issizlik tehlikesinin olusacak olmasi olumsuz olarak

stralanabilir (Schwab,2016: 165).

=> Blockchain; Insanlarin blockchain iizerinde para transferleri yapacaklar1 zaman

kripto sifrelerini kaybetmeleri, siber saldirilar sonucu sifrelerini kaptirmalart gibi
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etkenler olumsuzluk olarak belirtilebilir. Sayilan bu olumsuzluklar blockchain
teknolojisi sonucu degil, insanlarin ilgi ve bilgi eksikligi sonucu meydana

gelebilecegi unutulmamalidir.

=>» 3D Yazcilar; Silahlar gibi kotiiye kullanilma olasiligi yiiksek nesnelerin 3D
basilmasi i¢in firsatlarin ortaya c¢ikmasi, atiklarda artis ve cevrede yiikiin
artmasi, saglikli yasam tesviklerinin saptirilabilir olmasi (Her sey ikame
edilebilir ise saglikli sekilde yasamaya ne gerek var?) gibi etkenler olumsuz

olarak belirtilebilir (Schwab,2016:174).
1.8. Verimlilik Kavrami ve Verimliligin Gelecegi

“Verimlilik” kavraminin literatiirde ilk defa mineraloji biliminin kurucusu sayilan
Geogius Agricola’nin 16. yiizyillin ortalarinda yayimlanan “De Re Metallica” adli

eserinde kullanildig goriilmektedir.

Verimlilik bir iiretim ya da hizmet sisteminin iirettigi ¢ikti ile, bu ¢iktiyr olusturmak i¢in
kullanilan girdi arasindaki iliskidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin
tretimindeki kaynaklarin (emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi-etken)

kullanimidir diye tanimlanmaktadir (Prokopenko, 2016: 19).

Verimlilik var olan her seyde Ozellikle insanda siirekli gelisimi hedefleyen bir
diistincedir. Verimlilik her sey degildir, ama uzun vadede neredeyse her seydir

(Krugman, 1994: 12).

Verimlilik, yalniz iretim sonuglarimi etkileyen bir kavram olarak algilanmamali, bir
diisiince tarzi olarak algilanmalidir. Uretim faktdrlerini kullananlar, {iretim yapanlar,
teknolojiyi gelistirenler insanlardir. Bu durum verimlilikte insan unsurunun dislanarak
yalnizca makine veya robotlara birakilarak verimliligin saglanamayacagini ortaya

koymaktadir.

Kiiresel diizeyde en verimli sirketlerin verimliliginin biiylimesinin 21. ylizyilda gii¢lii
kaldig1, ancak verimliligi ytliksek sirketlerle diger sirketler arasindaki farkin arttigi gibi
bir gerceklik bulunmaktadir. Kiiresel ug sinirda yer alan sirketlerinin giicii; “inovasyon
yapma”, teknolojik, kurumsal ve beseri sermayelerini, {iretim siire¢lerinde en iyi sekilde
bir araya getirme, fikirlerin yayilmasi ve kopyalanmasi i¢in sayisallagtirmanin giiciinden

yararlanma kapasitelerinden ileri gelmektedir.
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Verimliligin Gelecegi, yeniligin ve bilginin yayilmasinin tesviki i¢in kit kaynaklarin,
Ozellikle de insan yeteneklerinin en iyi kullanilacagi yere kayacagi bir ortamin
gerekliligini hatirlatmaktadir. Yayilmanin canlandirilmast ve kaynak tahsisinin
tyilestirilmesi, sadece verimlilik artisginin slirmesi ve hizlandirilmas: degil, ayni
zamanda daha fazla sirketin ve ¢alisanin bilgi ekonomisinden faydalanmasma imkan
saglamasiyla bu biiyiimenin daha kapsayici olmasi potansiyeline sahiptir (OECD, 2017:
10).

Gilinitimiizde yeni akilli teknolojiler sayesinde calisma yasaminda verimlilik artmakta,
diisiince tarzlarinda degisime gidilmekte ve zaman kaybettiren uzun isler makineler
devredilmekte, Endiistri 4.0 akilli sensorler sayesinde hata yasanmamakta ve bunlarin

sonucunda kalite artmaktadir.

1.8.1. OECD Verimlilik Ortalamas1 ve Uzak Dogu-Bati-Tiirkiye Verimlilik

Karsilastirmasi ve Nedenleri
Sekil 10:

OECD Verimlilik Ortalamasi ve Uzak Dogu-Bati-Tiirkiye Verimlilik

Karsilastirmasi
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Kaynak: OECD, 2018, https://data.oecd.org/lprdty/labour-compensation-per-hour-
worked.htm#indicator-chart (E.T. 28.05.2018).
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Endiistri 4.0 doneminde siireci dogru yoneten iilkeler arasinda ciddi verimlilik artiglar
yasanmaktadir (Sekil 7). Yukaridaki sekilde goriildiigii iizere, Endiistri 4.0 kavraminin
ortaya ¢iktig1 iilke olan Almanya’da OECD verimlilik ortalamasinin iizerinde verimlilik
artis1 yasanmugtir. Endiistri 4.0’a en erken uyum saglayan Irlanda yapilandirdig
uygulamalar ve ekonomik reformlar ile OECD verimlilik ortalamasi ile kiyaslandiginda
2017 yilinda % 70’lerin iizerinde verimlilik artis1 saglamistir. Endiistri 4.0’ 1 6tesinde
Toplum 5.0 felsefesini ortaya ¢ikaran Japonya’da ise OECD verileri ile kiyaslandiginda
esit verimlilik artis1 yasanmus, yiiksek verimlilik artist saglanamamustir. Endiistri 4.0
siirecinde yapay zeka’ya en fazla yatirim yapan lilke olan Cin’de 2017 yilinda OECD
verimlilik ortalamasinin tizerinde verimlilik artis1 goriilmektedir. Tiirkiye’de durum ise
OECD verileri ile kiyaslandiginda yiiksek verimlilik artig1 goriilmekle birlikte Endiistri
4.0’in ortaya ¢iktigi yil olan 2011°den sonrasinda ciddi verimlilik artisina
rastlanmamaktadir. S6z konusu verimlilik artisinin Endiistri 4.0 ile dogrudan alakasi
bulunmamaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde ise OECD verileri ile esit bir

verimlilik artis1 goriilmekte, Endiistri 4.0’ etkileri goriillmemektedir.
Sekil 11:

Sektorler Toplami, Emek Maliyeti Basina Ciro (TL)
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Kaynak: Verimlilik Genel Midiirligt, Verimlilik Istatistikleri
http://vi.sanayi.gov.tr/rprbolgesel2.aspx (E.T. 17.05.2018).

Yukaridaki sekilde goriildiigii izere Endiistri 4.0’1n ortaya ¢iktig1 y1l olan 2011 yilindan

beri Tirkiye’de c¢alisma piyasalar1 sektorler toplaminda, emek basina Tiirk Lirasi

39


http://vi.sanayi.gov.tr/rprbolgesel2.aspx

cinsinden ciro oranlarinda diisiisler yasanmaktadir. Endiistri 4.0 siireciyle katma degerin

Onemi artmis, deger oranlar1 diisiik is ve hizmetler gerilemeye baglamistir.

Bu siiregte, yiiksek verimliligin saglanmasi yiiksek potansiyelli ¢alisanlara bagl olarak

degisiklik gosterecektir.
1.9.Potansiyel ve Yiiksek Potansiyelli Calisan Kavramm

OECD (2017: 9)’nin yapmis oldugu arastirma, ¢alisanlarin yaklasik dortte birinin kendi
becerileri ile yaptiklart igin gerektirdigi beceriler arasinda uyumsuzluk oldugunu
gostermektedir. Yani ¢alisanlarin dortte birinin potansiyel ya da yiiksek potansiyeline

gore bir iste calismadig gercegini ortaya koymaktadir.

Hay Grup (2008: 5) potansiyeli kisilerin uzun vadeli kisisel gelisim kapasitesi ve
kisilerin mevcut yapabilirlikleri ve olas1 gelecekteki rolleri arasindaki uyum biciminde
tanimlamakta ve ozellikleri arasinda sinirlarimizin tesinde diisiinme, 6grenme meraki
ve aghgi, sosyal anlama, empati ve duygusal zeka olarak belirtilmektedir. Bu
tanimlamaya ek olarak bilissel zeka ya da diger bir isimlendirmeyle teknolojik zekanin
da dahil edilmesi giiniimiiz doniisiim ortaminda gereklilik olmustur. (Fernandez, Aroz
v.d, 2011: 76) potansiyel kavraminin gelecekte iistlenecegi daha biiylik rollerde basarili
olma yapabilirligi, daha biiyiik 6l¢cek ve faaliyet alanindaki sorumluluklart yonetme ve
gelistirmede kisilerin yapabilirligi olarak ifade etmekte, degistirilmesi en kolaydan en
zora giden bir sistem (bilgiyi yonetmekten diger kisileri pozitif etkileme arzusuna

kadar) tizerinde durmaktadirlar.

Bu konu ile ilgili ¢galismalar1 bulunan Yost ve Chang’in diisiincelerine gore, potansiyel
kavrami giinlimiiz is yapis1 igerisinde yukariya dogru hareket etme bigiminde
tanimlamanin tehlikeli oldugunu, potansiyelli olan kisilerin zaman igerisinde

kesfedilecegini ve gelistirilecegini ifade etmektedirler (Kegecioglu, 2017: 7).
Yiksek potansiyelli g¢alisan kavrami ise, stratejik Onemdeki calisanlar ve kilit

pozisyondaki calisanlar1 ifade etmektedir. (Fernandez, Aroz v.d, 2011: 76) ise

potansiyel kavraminin gelecekte istlenecegi daha biiyiik rollerde basarili olma
yapabilirligi, daha biiylik Olcek ve faaliyet alanindaki sorumluluklart yonetme ve

gelistirmede kisilerin yapabilirligi olarak ifade etmekte, degistirilmesi en kolaydan en
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zora giden bir sistem (bilgiyi yonetmekten diger kisileri pozitif etkileme arzusuna

kadar) lizerinde durmaktadirlar.

(Effron ve Ort, 2010: 82) potansiyel kavramini tiime varim (yiiksek potansiyelli olarak
nitelikleri ve yapabilirliklerini belirleyecek tasvirlerle dlgiitler yaratma) ve ya tiimden
gelim (liderlere yiiksek potansiyelli kisilerin sahip olmasina inandiklar1 gereksinimlerin

aday sec¢imlerinde bir Olgiit olarak kullanilmas1) yaklasimlarini 6nermektedir.
1.9.1.Yiiksek Potansiyelli Verimlilik Kavrami

Bu belirsizlik ortaminda {ilkeler, orta ila uzun vadede biiyiik ve kesin ilerleme
potansiyeline sahip alanlarda, verimlilik biiyiimesi saglayacak kaynaklardan faydalanma
yoluna gitmek zorundadir (OECD, 2017: 8).

Endiistri 4.0 siirecinde diinyada hizla degisen endiistri profilinin, simdi ve gelecekte
yeni hedef ve pazarlarda yasamlarini siirdiirebilirligini saglayacak, gerek olgiilebilir
gerekse Olc¢lilmesi zor dinamik verilere bakilip uygulama, teknolojik veri bazli kararlar
vererek yonetme, miimkiin olan en az girdi ile en yiiksek ¢ikt1 saglayabilme ya da girdi
olmadan da ¢ikt1 saglayabilme (Prokopenko ve North, 2016: 43) ve bu sayede verimligi
belirli standartlarin {izerinde arttirma yiliksek potansiyelli verimliligin tanimini

olusturmaktadir.

Verimlilikten farkli olarak yiiksek potansiyelli verimlilige, Verimlilik 2.0’da denilebilir.
Ister “Verimlilik 2.0” denilsin isterse de yiiksek potansiyelli verimlilik, yeni teknolojiler
(loT) sayesinde yeni girdi olmaksin ¢iktiyr arttirmak agisindan yiiksek potansiyelli

verimlilik giiniimiiz verimlilik anlayisindan kesin ¢izgilerle ayrilmaktadir.

Yiiksek potansiyelli verimliligin olusturulmasinda olgiilebilir ve OSlgiilebilir olmayan

potansiyel faktorler sdyle siralanabilir (Prokopenko ve North,2016: 54):

=>» Bir sirketin, pazarin gelecekteki ihtiyaglarini belirleyebilme ve entegre edilebilir
yaklasimlar ile duruma uygun teknoloji gelistirebilme becerisi,

=>» Bir sirketin, yeni, daha iyi kalitede mal ve hizmetleri daha diisiik maliyetler ile
rakiplerinden daha kisa siirede gelistirebilme ve saglayabilme becerisi,

=» Karar alma durumunda bulunan kisi ve kurumlarin risk alma vizyonlari,
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=> insan onuruna ve ¢alisanlarin potansiyellerine ¢ok dikkat ederek, donanim ve
yazilim teknolojileri arasinda en uygun insan ara birimini (ara yiiziinii)
olusturabilme becerisi,

=>» Yonetici ve calisanlarin kendi fikir girdilerini ve fiziki g¢iktilarin1 azamiye
cikaracak sekilde motive olmalarin1 temin etmek i¢in uyumlu ve isbirligine
dayali isgiicii- yonetim iliskileri dahil olmak iizere, orgiitsel yapida kalite

arttirma becerisi.

Yiiksek potansiyelli bir ¢alisan olarak her isin dogru yapildigi, yiliksek deger ve sonug
sunuldugu takdirde yiiksek potansiyelli statii elde etmek kolay degildir. Yukarida
belirtilen potansiyel faktorler i¢sellestirilip, bu becerilerin uygulanmasi halinde ytiksek
potansiyelli bir ¢alisanin is ortaminda ytiksek potansiyelli verimlilik saglamasinin daha

kolay olacagi sdylenebilir.

Sirketler yeni teknolojileri uygulayarak, birkac y1l boyunca iyi bir verimlilik elde etmek
icin ugrasmaktadir. Ancak gelisen yeni teknolojilerden siirekli haberdar olma bilinci ve
bunlar1 uygun gelistirme teknikleri ve kaynaklarla ticarilestirme becerisi olmadan bir
sirket yiiksek potansiyelli verimlilik standartlarini muhafaza edemez (Prokopenko ve
Nort, 2011: 54). Ote yandan triinlerin ticari siiresi eskisinden ¢cok daha kisa olmaktadir.
Ornegin, 1960’larda bir arabanin tek bir modeli 7 yil gegerliligini siirdiiriiyorken,
1990’lara gelindiginde ii¢ yildan daha kisa bir siirede model degisikligi yapilmus,

giinlimiizde ise bu siire alt1 aydan daha kisa bir slireye inmistir.
1.9.2.Verimlilik ile Yiiksek Potansiyelli Verimlilik Arasindaki Farkhhklar

Hatirlanacak olursa klasik taniminda verimlilik; bir iiretim ya da hizmet sisteminin
drettigi cikt1 ile bu ciktiyr olusturmak icin kullanilan girdi arasindaki iligki olarak

tanimlanmaktadir (Prokopenko, 2016: 19).

Oysaki giiniimiizde dordiincii endiistri devrimi ile ortaya ¢ikan teknolojiler, kurum ve
kuruluglarda girdi ve c¢ikt1 olarak ifade edilen siireglerde de degisiklige neden

olmaktadir.

Blockchain teknolojisi ile finansal aracilar ortadan kalkmakta, robotlar ve otomasyon
sistemleri ile daha 6nceden insanlarin yapmasina gerek olmadig: halde yaptiklari isler

degismekte, nesnelerin interneti ile teknolojiye yiiksek maliyetlerle yatirirm yapmak
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yerine bulut bilisim sayesinde kiralama yapilabilmektedir. Yine aymi sekilde 3D
Yazicilar ile iiretim el degistirmekte, telif haklari, patentler iireten kisilerin kendilerine

ait olmaktadir. Biiyiik veri ile hizli kararlar alinabilmekte, yapay zeka ile sorumluluk el

degistirebilmektedir ( Schwab,2018: 35).

Endiistri 4.0 {iretmekten ziyade, verimli iiretmek i¢in diisiiniilmelidir. Oncelikli olarak,
iiretim ve siirecleri daha etkin yonetip, hiz, kalite ve maliyet anlaminda avantaj elde

edebilmek i¢in teknolojiye ihtiyag bulunmaktadir (Apiliogullar1,2018: 78).

Endiistri 4.0 c¢aginda verimliligin taniminda da degisiklige gidilmek zorunda
kalinacaktir. Ciinkii ayn1 miktar kaynakla daha c¢ok tiretmek ve ayni girdiyle daha ¢ok
cikt1 elde etmek miimkiin olmaktadir. Hatta yukarida belirtilen teknolojiler sayesinde
girdi olmadan ¢iktt olmaktadir. Bazi firmalarin kendisine ait 1 tane bile iirlinii
bulunmamasina ragmen, iiriin ve hizmet sundugu pazar alaninda diinyanin en yiiksek

gelirlerini elde ettikleri bilinmektedir.

Ornek olarak, Alibaba, Uber, Airbnb, Facebook, Booking gibi sirketler verilebilir.
Diinyanin en biiylik satig ag1 olan Alibaba’nin envanteri bulunmamaktadir. Diinyanin en
biiyiik konaklama ag1 olan Airbnb’nin kendine ait odalar1 yoktur. Diinyanin en biiyiik
taksi girketi olan Uber’in kendine ait bir aract bulunmamaktadir. Diinyada en biiyiik
medya paylasim ag1 olan Facebook kendi adina igerik liretmemektedir. Bu markalarin

hicbirisi tiiketicilere sagladiklar tirlin ve hizmetleri tiretmemektedirler.

Tiim bu Orneklerde goriildiigii gibi yiiksek potansiyelli verimlilik artis1 ile yeni

teknolojilerin kullanimi arasinda giiclii bir bag bulunmaktadir.
1.10.Yiiksek Potansiyelli Verimlilik I¢in Yeni Teknolojilerin Kullanimi

Yenilik yaratici bir siiregtir. Bir giris, bir bulus, yeni bir fikir veya yeni bir uygulama ile
baslama ve daha sonra bu bulusun genel kullanima sunuldugu bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir Ornegin, nesnelerin interneti(1oT) bir bulussa, bu bulusun kurulusun
bilgi ihtiyaclarina uygulanmasi da bir bulustur. Bu yeni bulus ve teknolojiler
giinimiizde uygulandig1 takdirde yiiksek potansiyelli verimlilik saglamaktadir (Betz,
2013: 157). Ornegin nesnelerin interneti (10T) ile bir teknolojiye sahip olmak yerine o
teknoloji kiralanabilmektedir. Bu durum maliyet avantaji saglamas1 bakimindan 6nemli
bir etkiye sahip bulunmaktadir. Ayni sekilde ise alimda yapay zeka, ise alim

uzmanlarini, yoneticileri ise alma konusunda daha degerli hizmetler sunma, daha iyi bir
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aday deneyim yaratma ve organizasyonlara smifinin en iyisi isgiliciinii insa etmelerine
yardimei olan bir firsat sunmaktadir. En iyi mevcut teknoloji araglarindan yararlanan ise
alimcilar, akilli ve etkili bir yetenek stratejisi gelistirmekte ve uzun vadeli bir basari i¢in

bir isgiiclinii inga etmektedir.

Yiiksek potansiyelli verimliligin saglanabilmesi icin yeni teknolojilerden ise yarar
oranda faydalanmak gerekmektedir. Oncelikle hangi birimde yiiksek potansiyelli
verimlilik saglanmak isteniyorsa o birim 06zelinde projeler gelistirilmeli, maliyet
hesaplamalart yapilmali yeni teknolojilerin uygulanmasina liderlik edecek kisi ve

danigmanlik kuruluslarinin kapasitesine onem verilmelidir.

Kendi iilkelerinde en gelismis diizeyde olan sirketlerin, kiiresel olarak en gelismis
sirketlerden bir seyler dgrenebilme yeteneklerini sekillendiren etkenlerin anlasilmasi
onemlidir. Bu 6grenme siireci, ayni iilke icindeki sinir sirketlerinden geride kalmis
sirketlere teknolojilerin ve is uygulamalarinin yayilmasi olanagini yaratmaktadir. Buna
ek olarak, tilkeler arasinda yeni teknolojilerin piyasaya yerlesme hizlarinin farkliliginin
zaman igerisinde arttig1 goz o6niinde bulunduruldugunda (Comin ve Mestieri, 2014: 36),
mevecut atil teknolojilerin ulusal smir sirketlerinden geride kalmis sirketlere
yayillmasimin oniindeki engelleri anlamak, yiiksek potansiyelli verimlilik baglaminda

tilkeler arasindaki farkliliklar1 anlamak i¢in kilit 6neme sahiptir.
1.11.Yiiksek Potansiyelli Verimliligin Sonu¢larinin Paylasiimasi

Yeni teknolojilerin ve bilginin ulusal sinirdaki sirketlere ve zaman geldiginde geride
kalmis sirketlere ne ol¢iide yayildig: bir siirii politik ve yapisal unsura bagli olacag: bir
gercektir. Teknolojiyi 6lgmenin zorluklari diistiniildiigiinde, kiiresel olarak en verimli
sirketlerin  kiiresel olarak en gelismis teknolojilerle faaliyet gosterdikleri
varsayllmaktadir. Bununla birlikte ileri teknolojiyi kullanan her sirketin kiiresel olarak
en verimli ya da kar bakimindan en basarili sirket olmayabilecegi de bilinmelidir

(OECD, 2017: 45).

Giiglii bir yerel AR-GE sektori, iilkelerin yabanci teknolojilerin benimsenmesini
kolaylastirarak yeni kesiflerden yararlanabilme yeteneklerini gelistirmeleri agisindan
onem arz etmektedir (OECD,2017: 47). Yiiksek potansiyelli verimliligin sonuglarindan

s0z edebilmek igin, yenilikleri ticarilestirebilmenin de 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
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2060 yilima kadar, hizli biiyliyen ortak ekonomilerin kiiresel ¢ikti baglaminda artan
paymin kiiresel diizeydeki yavaglamay:1 diisiirmesi gerekse de, cogu iilkede kiiresel

biiylime potansiyelinin yavaglamasi dngoriilmektedir.
Sekil 12:

Gelecekteki Biiyiimenin Giderek Artan Onemi Olarak CFV: Kisi Basina GSYIH
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Kaynak: Braconier, Nicoletti ve Westmore, 2014,

http://dx.doi.org/10.1787/5jz18gs5fckf-en.

Biiylime giderek ¢ok faktorlii verimlilikteki iyilesmelere daha bagimli hale gelmektedir.
Bu durumda :

=>» diizenlemelerin gorece kisitlayict oldugu iilkelerde bilgi tabanli sermaye
yatirimlarmin yani sira rekabetcilik yanlisi reformlarin devam ettigi,
=>» teknolojik olarak en ileri diizeyde gerceklestirilen yeni kesiflerin

yayginlagsmay siirdiirdiigli goriilmektedir.

Bu yonelimlerin becerilere olan talebin artacagi sGylenebilir.
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BOLUM 2: YUKSEK POTANSIYELLI VERIMLILIGIN
SAGLANMASINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMLERININ
ROLU

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlari, verimliligi artirmak ve rekabet giiciinii
korumak igin mevcut yeni insan kaynaklari teknolojilerini kullanarak yiiksek

potansiyelli verimlilik elde edebilmektedir.

Deloitte Kiiresel Insan Kaynaklar1 2017 Trend Raporu’na gore; Endiistri 4.0 doneminde
yeni teknolojiler sayesinde degisime hizli adapte olabilen, hareket kabiliyeti daha
yiiksek olan, daha hizli 6grenen ve dinamik kariyer taleplerini karsilayip ¢evik bir
organizasyon  yapist  olusturabilen  kurumlar,  rekabette = avantaj elde
etmektedir(Deloitte,2017c:2) Rapordan anlasilacagi {izere gliniimiiz is diinyasinin 2018
itibariyle artan rekabet kosullarinda, tiim kurumlarin organizasyonel yapilarini, yetenek
ve insan kaynaklar1 stratejilerini ve is yapis sekillerini, Endistri 4.0 doniisiimii

dogrultusunda gozden gecirmeleri gerekmektedir.

Yine ayr1 rapora gore, globalde sirketlerin %56’s1 Tirkiye’de ise % 50’si dijital ve
mobil uygulamalar dogrultusunda IK organizasyon yapilarini yeniden tasarlamaya
bagladiklarini belirtmektedir. Tiirkiye’deki profesyonellerin %13 {iniin insan kaynaklari
sistem ve araclarinin tamamen dijital bir deneyim sunabilecek bir seviyeye geldigini ve
IK operasyonlarmin tamamen otomatize edilebildigini belirtmesi(Deloitte,2017¢:124),

heniiz bu uygulamalarin ¢ok yeni olduguna isaret etmektedir.
Sekil 13:

Tiirkiye’de 2008-2017 Yillar1 Arasinda Isgiicii Devir Oranlarindaki Artis
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Kaynak: Eurostat 2018, Turnover in industry, total - annual data

Eurostat verilerinden hareketle Tiirkiye’de isgiicii devir oranlar1 incelendiginde Endiistri
4.0’1n ortaya ¢iktig1 yil olan 2011 yilindan beri iggiicli devir oranlarmin artig gosterdigi

goriilmektedir.

Peryon ve Deloitte tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alisan devir orani arastirmasi
sonuglarina gore ise yiiksek sayida ise alim yapan firmalarin ¢ogunun, ayni zamanda
isten ayrilan personel sayisinda da one ¢ikan firmalar olduklar1 goriilmektedir. S6z
konusu arastirmaya katilan firmalarin 2016 yilinda yeni ise aldiklar1 kisi sayisina yakin
sayida (% 81°i oraninda) kisinin bu firmalardan ayrildiklar1 goriilmektedir. Istihdamdaki
net artis orani da sadece yaklasik %3.,4 (2015: %?2,5) seviyesinde yer almaktadir.
Sirketlerin verimlilik bakis agisiyla isten ayrilanlarin yerlerini doldurmak konusunda

aceleci davranmadiklar1 goriilmektedir (Peryon ve Deloitte,2016:10).

Yiiksek potansiyelli verimlilik barindiran Endiistri 4.0 siirecinde kurum ve kuruluslarin

insan kaynaklar1 departmanlarinda déniisiime ihtiya¢ bulunmaktadir.
2.1. Endiistri 4.0 Déneminde Insan Kaynaklar1 Déniisiimii

Dordiincti Endiistri Devrimi, giiniimiizde her zamankinden daha fazla gelisen teknoloji
ve robotlarin gilinlimiizde yapilan islere gore daha hizli ve daha verimli goérevler
gerceklestirmesine olanak taniyan teknolojik gelismelere neden olmaktadir. Insan
kaynaklar1 departmaninda, calisanlarin teknolojik yeteneklerini arttirmak ve insan
giiciiniin beceri/yetkinlik diizeylerini arttirmak i¢in yaraticilik, duygusal ve teknolojik
zekaya ihtiyag duyulmakta bu yiizden insan kaynaklart biriminin donisimii
gerekmektedir (Lestrange,2016).

2.1.1.Insan Kaynaklar1 Déniisiimii icin Gereksinimler

Insanlar déniisiimiin nedenini anladiklarinda, degisimin ne oldugunu da daha kolay
anlayabilmektedirler. Iinsan kaynaklar1 déniisiimiiniin nedeni sirket baglaminda gizlidir.
Insan kaynaklarinin doniisiimii, sirket baglamiyla iliskilendirildiginde, gergek ihtiyaglar:
karsilayacagindan dolayi siirdiiriilebilir olmay1 saglayacaktir. Gergekei bir ik doniisiimii,
genel is kosullarina yanit vermekle ve kilit paydaslara hizmet sunmakla basladig:

sOylenebilir.
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Bir yonetici veya kidemli yonetim ekibiyle yapilan bir toplantida su soru kaginilmaz
olarak sorulacaktir: Bu doniisiim g¢alismasini neden yapmaliyiz? Bu sorunun cevabi
sirket baglamin1 yakindan anlayabilmek ve teshis edebilmekle ilgilidir. Genel ekonomik
kosullari, sektdrel egilimleri, rakip hamlelerini, glincel yasal mevzuati ve teknolojik
ortami derinlemesine analiz etmek ve anlamak gerekmektedir. insan kaynaklari
donlisimii  mevcut  ve  gelecek  sirket  sorunlarma  bir  yamit  olarak

konumlandirilmalidir(Ulrich,Allen,Brockbank vd,2012:29).

Doniistimiin gereksinimi olusturuluyorken, bu doniisiimiin risklerine de dikkat etmek
gerekmektedir. Tk déniisiimii yapilmasim gerektiren mevcut sorunlarin, sirket baglami
ve sektor yapisinin - gerektirdigi  dinamikler g6z 6nlinde  bulundurularak

degerlendirilmesi yararli olacaktir.

Bu degerlendirmeler esnasinda, organizasyonlarda iist yonetim vizyon ve degerleri agik
bir sekilde ortaya koyulmali, kurallar ve standartlar olusturulmalhdir. Ust ydnetim
organizasyonda insan kaynaklarina deger verecek bir insani organizasyon kurmayi

amaclamalidir (Drucker, 2011: 74).

Bu siirece yardimci olmak ve insan kaynaklarinin doniisiimii i¢in bir dizi standart

gelistirme ¢aligmalar1 devam etmektedir.
2.1.2. IK Alanindaki Standartlar

Endiistri 4.0 doneminde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bir dizi standart gelistirme

calismalari baslatilmis ve ISO TC 260 Insan kaynaklari standart: giindeme gelmistir.
2.1.2.1. ISO TC 260 insan Kaynaklar1 Standarti

Cagdas ik standardizasyon siire¢leri ilk kez 2009 yilinda ABD'de baslatilmistir. Endiistri
4.0’1n ortaya ¢ikis tarihine denek gelen 2011 yilinda, ISO uluslararas: ik standartlar
olusturulmasi i¢in TC-260 adli bir ISO teknik komitesi kurulmustur. Komite tarafindan
ANSI(Amerikan Akredite Standardizasyon Kurulusu), ve ik standartlarinin 6zel
gelistiricisi olarak SHRM (Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi) belirlenmistir. 2017
yilina kadar 49 iilke bu komitede temsilci ya da gozlemci olarak yer almistir. ABD'de ve
uluslararasi diizeyde ISO tarafindan yapilan ik standardizasyon ¢aligmalarmin yan1 sira
Ingiltere'de ve baska yerlerde ulusal standartlar gelistirme siiregleri de baslatilmistir

(Anderson,2017:330).
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Teknik komite tarafindan, is giicli yonetimi uygulamalarini, sorumluluk ve performans
beklentileri acisindan standartlastirmak amaciyla ISO/TC 260 IK Standartlari
olusturulmustur. Baslangigta 1ISO TC 260 IK Standardinin olusturulmasma ABD,
Ingiltere, Fransa, Almanya, Isve¢, Isvicre, Avusturya, Norveg, Hollanda, Portekiz,

Finlandiya, Pakistan, Malezya, Italya ve Avustralya destek vermektedir(1SO,2018:7).

ISO TC 260 Ik standart1 cesitli konularda alt basliklardan olusmaktadir. 1SO / DIS
30400 Insan kaynaklar1 yonetimi terminolojisi, 1ISO / AWI 30401 Bilgi yénetimi
sistemleri, ISO / DIS 30405 ise alim kilavuzlari, ISO / DTR 30406 Yonetim ile
personelin siirdiiriilebilir istihdam edilebilirligi, ISO / DTS 30407 Kiralama basina
maliyet, 1ISO / DIS 30408 insan y&netisimi kurallari, ISO / DIS 30409 Isgiicii
planlamasi, ISO / NP 30410 Kiralama metriginin etkisi, 1ISO / NP 30411 Kiralama
kalitesi, ISO / NP 30412 Elde tutma metrigi, ISO / NP 30413 Ciro metrigi, 1ISO / NP
30414 Kilavuzlari - i¢ ve Dis Paydaslar igin Insan Sermayesi Raporlamalar1 olmak

iizere alt basliklarmnin toplami ISO TC 260 Ik standardinin biitiiniinii olusturmaktadir

(1SO,2018:11).

Su ana kadar kabul edilmis konu basliklari insan kaynaklari terminolojisi, insan
yOnetimi, isgilicii planlamas1 ve ise alim konularindan olusmaktadir. Gelistirilmesi ve
standartlastirilmasina devam edilen konular arasinda ise insan sermayesi raporlari, bilgi
yonetimi, cesitliliklerin yonetimi ve isglicii yonetimi konular1

bulunmaktadir(Loon,2017).
2.1.2.2.Insan Kaynaklar1 Alaninda MYK Ulusal Meslek Standart:

Tiirkiye’de Iso TC 260 Ik standardindan farkli olarak siireclere degil her calisanin
gorevine gore standart belgelendirme siireci Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK)
tarafindan insan kaynaklar1 alaninda meslek standardi hazirlamak iizere Tiirkiye Insan
Yonetimi Dernegi(PERYON) yetkilendirilmistir. Her ne kadar Endiistri 4.0 devrimi
ekseninde bu standartlar olusturulmamis olmasi disiliniilse de 2014 yilinda bu
belgelendirme siirecinin baslamas1 gz Oniinde bulunduruldugunda ve bu tarihten
itibaren uluslararas1 standartlar gelistirildigi diislintiliirse, dolayli olarak Endiistri 4.0
siirecinde kurumlardaki c¢alisanlar1 gelistirmek i¢in bdyle bir uygulamaya gecildigi

soylenebilmektedir.
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MYK insan kaynaklar1 alaninda; ticretlendirme ve yan haklar uzmani, ise alim uzmani,
organizasyonel gelisim uzmani, idari isler uzmani, endiistriyel iligkiler uzmani, egitim
uzmani, 6zIik isleri uzmani, performans yonetimi uzmani, Kariyer ve yetenek yonetimi
uzmani, insan kaynaklart elemani, insan kaynaklart yoneticisi, is ve meslek danigmani
olmak tizere belgelendirme yapmaktadir. MYK tarafindan meslek standardini esas alan
ulusal yeterliliklere gore belgelendirme amaciyla yapilacak 6lgme ve degerlendirme,
gerekli sartlarin saglandig1 6lgme ve degerlendirme merkezlerinde yazili ve/veya sozlii

teorik ve uygulamali olarak gergeklestirilmektedir(MYK,2014:31).

Siirecleri standart hale getirmeden gorevleri standart hale getirmenin ne kadar dogru
olduguna dair diisiince boslugu bulunmaktadir. Bu boslugu kurumlardaki insan
kaynaklar1 organizasyonlar1 ISO TC 260 standardi ve MYK Ik gorev standartlari ile
biitiinlestirebilirse Endiistri 4.0 donemin baslangi¢ yillarina denk gelen bir zamanda

firmalarin ileri atilimlar yapabilecegi diistiniilebilir.
2.2.Insan Kaynaklarinda Yiiksek Teknolojik Déniisiim: insan-Makine isbirligi

Yasanan gelismeler ve teknolojik atilimlar, basta devletler olmak iizere is diinyasini
doniistiirmektedir. Uzun vadeli segeneklerin belirsiz oldugu durumlarda daha dogru
diisiince tiretmek ve daha esnek caligsma sartlarinin saglanmasi icin insan kaynaklar

organizasyonlarinin da donilismesi gerekmektedir.

Ussel artisla hizmet veren yeni dénem sirketleri arttikga, rekabet de pazari devamli
yenilenmeye ve farklilasmaya zorlamaktadir. Artan hizdaki degisim siirecinde sirketler
amansiz miicadelelerini siirdiirebilmek i¢in kendilerini yenilemek, degismek ve
verimliliklerini  attirmak  zorunda kalmakta, esnekligi saglayabilmek adina

organizasyonlarini degistirmek zorunda kalmaktadirlar(Eczacibas1,2018:27).

Yeni teknolojiler sayesinde islerin demokratiklesmesinin artmasi, orgiitsel bi¢imleri,
daha giiclii organizasyonlara ve daha fazla proje tabanli iligkiye yonlendirecegi
diisiiniilebilir. Yeni medya, kiiresel ve gercek zamanli iletisimi, fikir, {iriin gelistirme ve
pazara giris stratejilerini hizlandirmaya olanak tanimaktadir. Kuruluslar ve ik liderleri,
iirtin ve hizmet gelistirme i¢in hayati unsurlar olan hiyerarsileri degistiren sosyal aglar

ve igbirliklerini degerlendirerek daha dogru bir yapilanma tercih etmeleri gerekebilir.

Gilinlimiizde, insan operatorlerinin olaylarin seyrini tam olarak kontrol etmedigi dinamik

durumlarda, aynmi calisma alaninda hareket eden neredeyse otonom makineler
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(otomasyon) ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu durum aslinda bir insan-insan
etkilesimi bakis acisinin insan-makine igbirligi ¢ergevesine genisletilmesi ihtiyacini

ortaya ¢ikarmaktadir(Hoc,2013:4).

Analitikler, algoritmalar, biiylik veri ve otomasyon, iiretkenligi ve karar vermeyi
artirma ihtimalinin yiiksek olmasina karsin, akilli bilgi isleme, daha Once insanlar
tarafindan gergeklestirilen gorevleri otomatiklestirmekte ve sonlandirmaktadir.
Giliniimiizde potansiyel c¢alisanlara ulagsmanin yolu ise alim siireglerinde dijital
uygulamalar ile daha kolay ve hizli olmaktadir. Ornek vermek gerekirse; Zapier isimli
web uygulamasi ile aday ¢alisanin yapmis oldugu bagvuruya uygun olarak her bagvuran
adaya kisisellestirilmis bir e-posta gondermesi yapilabilmekte, Crystalknows
uygulamasi ile adaylarin dijital kimliklerinden hareketle kisilik 6zellikleri saniyeler
icerisinde elde edilebilmekte, Hired adli uygulama ile potansiyel aday profilleri
saniyeler icerisinde olusturulabilmekte, Rescuen Time uygulamasi ile daha verimli bir
calisma saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin belirlenen islerinde ne kadar vakit harcadiklar

izlenebilmektedir.
2.2.1.IK Analitigi

IK analitigi, “daha iyi kararlar vermek amaciyla isletme ciktilarmin insan ile ilgili
faktorlerinin sistematik olarak tanimlanmasi ve miktarinin belirlenmesi” seklinde

tanimlanmaktadir(Heuvel and Bondarouk,2017:5).

IK analitigi, literatiirde isgiicii analitigi ve insan (isgoren/calisan) analitigi terimlerinin

yerine siklikla kullanilmaktadir.

Drucker’in “Ol¢emediginiz seyi yonetemezsiniz” seklindeki yorumundan hareketle,
isletmelerin insan kaynaklarina iliskin ¢esitli 6l¢timler yapmasi, diger bir deyisle insan
kaynaklarini analitik yontemlerle ele almasi gerekliligi olusmaktadir (Soundararajan and
Singh, 2017: 2).

Stratejistler endiistrideki rekabet ve yenilik, verimlilik, Ol¢eklenebilirlik, miisteri
merkezi gibi rekabet zorluklariyla ilgilenirken, insan kaynaklari organizasyonlari daha
dogru zamanda ve dogru maliyet ile dogru yetenek saglanmasi {izerinde

odaklanmaktadir.
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Insan kaynaklar1 analitigi kullanan Tiirkiye’de ki firma &rnek uygulamalarina deginmek
yerinde olacaktir. Ornegin; QNB Finansbank Performans Yasam Déngiisii Analizi
yapmaktadir. Bu analiz ile hem aday hem de calisan profilleri olusturulmaktadir.
Bagvuran tiim aday kaynaginin is bagvurusundan, elenme asamasina; ise alinanlarin ise
ayrilmalarina kadar olan siire¢lerini; mevcut ¢alisanlarin hangi liniversitelerden mezun
oldugu gibi 6zliik bilgileri ve bu bilgilerin performans seviyeleri arasinda bir iliski olup
olmadiginin analizini yapilmaktadir (Cetinarslan, 2017: 2). Segmentler bazinda turnover
analizi ile oranlar1 belirleyerek sonuglarina gore insan kaynagi arayislarinda aday hedefi
daha kolay, daha hizli ve daha az maliyetli bir sekilde gerceklestirmek i¢in yontemler
gelistirilmektedir. Calisanlardan gelen geri bildirimler ve ayrilma nedenleri analizinden
¢ikan sonuglarin benchmark verileri ile birlestirilmesi sonucunda yeni terfi ve tayin
stireglerini belirlenmektedir. Bir diger 6rnek olarak iskolu bazinda yapilan verimlilik
analizleri yapilmaktadir. Calisanlarin sorumlu olduklari kar merkezleri bazinda kisi bast
tiretimlerine bakilarak, sonuglar sektorle karsilastirarak iskollarinin belirlemis oldugu
hedeflemelerle ilgili degerlendirmeler ve goriisler olusturulmakta, insan kaynaginin

daha etkin yonetilmesi adina oneriler gelistirilmektedir (Cetinarslan, 2017: 3).

Ornekten goriilecegi iizere ik analitigi yiiksek potansiyelli verimlilik saglamak isteyen
her kurulusun degerlendirmesi gereken 6nemli bir etkendir. Ote yandan bir isletmenin
IK analitiginden sorumlu yoneticisinin hem IK konularma hem de sayisal yontemlere
hakim olmas1 gerekmektedir. Tirkiye’deki niversiteleri dikkate alirsak; isletme,
calisma ekonomisi ve endiistri iligkileri, istatistik, endiistri miihendisligi veya isletme
mithendisligi boliimleri ideal olarak goriilmektedir. Tim bu giincel gelismeler insan

kaynaklar stratejilerinin yeniden kurgulanmasini gerekli kilmaktadir.

2.3.Yiiksek Potansiyelli Verimlilik icin insan Kaynaklar1 Stratejisine Duyulan
Ihtiya¢

Bir kurumda insan kaynaklar1 yOnetiminin verimlilik {iizerinde uygun bir etki
birakmasini ve bir strateji hazirlamasini temin etmek amaciyla bastan sona bir strateji
ihtiyacin1 anlamak, vizyon, misyon ve strateji arasindaki farki ve bunlarin bir
kurumdaki rollerini sorgulamak, kurumlarin sirket stratejisiyle insan kaynagi stratejisi
ve politikalar1 arasindaki gerekli iligkiyi anlamak yiiksek potansiyelli verimliligin

yonetim boyutunda saglanabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.
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Drucker’a (2013:236) gore strateji, bir sirketin bulundugu yerden, ulasmay istedigi
hedefe, hangi yol ve yontemle gidecegini ifade etmektedir. Bir organizasyonda insan
kaynaklar1 yonetimiyle ilgili faaliyetlerin belirlenmesinden Once, insan kaynaklar
stratejisi acik ve Ozli ifadelerle yazili olarak ortaya konmalidir. Aksi takdirde insan
kaynaklart uygulamalarinda sapmalar yasanabilecektir (Koca, 2013: 244). Peter
Drucker: ‘Kiiltiir stratejiyi kahvalti niyetine yer’ diyerek bu duruma dikkat ¢ekmektedir.

Giliniimiizde ileri atilimlar yapmak isteyen kurum ve kuruluslarin stratejiden Once
teknolojiye yatirim yaptiklari goriilmektedir. Japon Toplum 5.0 modelinde ifade edildigi
gibi  oOncelikle strateji kurulmali ve ihtiyag halinde yenilik¢i teknolojiler

organizasyonlarda i¢sellestirilmelidir.

2.3.1.Vizyon, Misyon ve Sirket Stratejisini Yeniden Diisiinmek ve Siirdiiriilebilir

Gelecek Vizyonu Tasarim

Unlii damigman Philip Kotler (2013:19) ‘Basarili liderlerin ilk isi insanlarin

benimseyecekleri bir vizyon yaratmaktir’ demektedir.

Vizyon; bir sirketin degerlerinin, amaclarinin ve hedeflerinin en temel ifadesidir.
Calisanlariin duygu ve diislincelerine bir seslenistir. Sirketin bugiin bulundugu yeri net

bir bigimde ifade etmeli ve gelecek igin bir yol haritas1 sunmalidir (Quigley,1998: 29).

Misyon ise, isletme ¢alisanlarmma yon vermesi ve yapilan ise anlam kazandirmasi
amactyla belirlenmis ve isletmeyi digerlerinden ayirt etmeye yarayan uzun donemli bir

gorev ve ortak bir deger olarak tanimlanmaktadir (Dinger, 2003: 10).

Bir misyonun sadece net olmasi yeterli degildir, ayrica kurumdaki herkes tarafindan
anlasilmali ve kabul edilmelidir. Ustten harekete gegirilmeli ve tiim seviyelerde baglilik
yer almalidir. Siirekli olarak izlenmeli ve degerlendirilmelidir. Ciinkii misyonlarin

modasi gegebilecegi diistiniildiigiinde yenilerinin olusturulmasi gerekmektedir.

Vizyon, misyondan farkli olarak nitelikle degil, nicelikle ilgili ve ulasilabilir olmaldir.
Sadece nicel ve ulasilabilir hedefler, insanlar1 motive edebilir, ulasilamaz ve belirsiz

hedeflere hi¢ kimse ydnelmek istemez (Ince, 2015: 146).

Endiistri 4.0 siirecinde kurumlarin farkli is sahalarina yoneldiklerine rastlaniimaktadir.
Ornek olarak Turkcell kurumu telekomiinikasyon sektoriinde yer almasina karsilik milli

araba iiretimi yapacak kurumlar arasinda yer almaktadir. Ayni sekilde Vestel sirketi de
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beyaz esya ve akilli tiretim sektoriinde yer almasina karsilik milli araba tiretimi yapacak
sirketler arasinda yer almaktadir. Bu gibi sirketlerin vizyonlarinda degisiklige gidilmek

zorunda kalinacagi anlagilmaktadir.

Strateji, her seyden once degisimi ve gelismeyi saglayan, organizasyonun devami olarak
cevre ile uyum ic¢inde olmasini kolaylastiran, beklenmeyen degisiklikleri kontrol altina

alan bir yonetim aracidir (Barutgugil, 2004: 54).

Kisaca strateji; analitik diistinmenin, gelecegi Ongdérmenin, yOnetimi iyilestirmenin,

organizasyonel dinamizmi ve gelismeyi saglamanin etkili bir aracidir.

Sirket stratejisini bigimlendirmede, isleyise yon tayin etmede, kaynak ayirmada,
bugiinkii ve yarinki meseleler arasinda denge kurmada {ist diizey yonetim, kiigiik bir

danigmanlar ekibi ve liderligin rolii unutulmamalidir (Luecke, 2011: 145).

Her stratejinin %1°i planlama %99’u her giin alinan kararlardan olusur (McCan ve

Faw, 2015: 2).

Endiistri 4.0 doneminde sirketlerin hizla dontismek ve degismek zorunda kaldigr goz
ontinde bulunduruldugunda kurum ve kuruluslarin gerek vizyon gerek misyon gerekse
sirket stratejilerini yeniden diistinmeleri hatta siirdiiriilebilir gelecek vizyonunu yeniden

tasarlamalar1 gerekmektedir.
2.3.2.Sirket Stratejisiyle Insan Kaynag Stratejisi Arasindaki iliski

Bir kurumun, her bir baslica kurumsal faaliyet alani i¢in politikalarin ve planlarin elde

edilebildigi bir vizyonu, misyonu, ve bir sirket stratejisi olmalidir.

Modern organizasyonlarda insan kaynaklar ile ilgili konularin stratejik bir yaklagimla
ele alinmasi1 zorunluluktur. Degisen i¢ ve dis ¢evre kosullari, ortaya ¢ikan kapsamli ve
karmasik sorunlar ve yeni yonetim- organizasyon anlayisi, en onemli rekabetci tistiinliik

kaynagi olan insana stratejik bir dnem vermeyi kacinilmaz kilmaktadir (Barutgugil,

2004: 56).

Insan kaynag: stratejisi, sirket stratejisi tarafindan talep edilen amaglari en iyi sekilde
elde edebilen tiirden insanlarin  nasil  cekilecegine, elde tutulacagina,
degerlendirilecegine, oOdiillendirilecegine ve gelistirilecegine odaklanarak sirket

stratejisini gerceklestirmeye yardimci olmaktadir.
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Insan kaynag: stratejisi, insanlarin calistigi kurumun yapisim ve kiiltiiriinii de hesaba
katmalidir, ¢linkii bunlar, insanlarin tutumlari, davraniglari ve performansi iizerinde
temel bir etkiye sahiptir. Sirket kiiltiirii “kurumdaki bir¢ok is yapma bi¢iminin altinda
yatar (Prokopenko ve North, 2011: 20).

Insan kaynag stratejisi, bir kurumun kiiltiiriinii kendi bagmna iiretmezken, bunu ya

pekistirmeli ya da sirket misyonu gerektirirse, degistirilmesine yardimci olmalidir.
2.3.2.1 Bir insan Kaynag Stratejisi Olusturmada Yer Alan Siirecler

Etkin olmasi beklenen insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun vizyon, misyon ve
sirket stratejisine bagli olarak belirlenen uzun doénemli hedef ve amaglardan yola

cikarak yapilmalidir.

Higbir insan kaynag stratejisi kendi basina iyi ya da kétii olarak degerlendirilemez. IK
Stratejisinin basarisi, duruma ve hangi icerik ile kullanildiginda gore farklilik
gosterebilir (Barutgugil, 2004: 114). Bu yiizden insan kaynagi stratejisi uygulamada

oldugu gibi uyum i¢inde olmak zorundadir.

Insan kaynaklari stratejisi olusturmada pratikte yer alan siirecler asagida ifade edildigi

gibi olabilir;

% Sirket genelinde boliim direktdr/miidiirleri ile proaktif ve devamli ve saglikli
iligkiler kurmak gerekmektedir.

s Sirketin 6zellikle iist seviyelerinde olmak iizere insanlara yatirirm yapma
yoniinde tam ve bilgili bir baghlik temini saglanmalidir.

< Insan kaynaklar1 gelistirme fonksiyonunun sirkette gériiniir bir mevcudiyete
sahip olmasi, yoneticilerinin ve isglicliniin karsilastigi konularla aktif sekilde
ilgilenilmesi ve spesifik yetistirme faaliyetleri yer alsin veya almasin, eksiksiz
bir rol oynamak amaciyla biitiinliik olusturulmalidir.

% Sirketteki insan kaynaklari ile ilgili ihtiya¢ ve yanitlar siirekli olarak izlenmeli,
aksaklik yaganmasi durumunda organizasyonda iyilestirmeler yapilmalidir.

*¢ Uzman fonksiyonunu kii¢iik ve esnek tutmak, yardim etmek ve ihtiyaglarina
cevap vermek amaciyla yoneticilerle yakin ¢alisma saglanmalidir.

< Insan kaynag stratejisi olusturmada proaktif bir rol oynamak amaciyla, is

planlariyla ve sirketteki bastan sona insan kaynagi egilimleriyle ilgili olarak

eksiksiz bilgi sahibi olunmalidir.
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2.3.2.2.Stratejik insan Sermayesi Yonetiminin Onemi

Insan sermayesi yonetimi, orgiitiin stratejik hedeflerini desteklemek igin gerekli is
giiclinii garanti etmek, yonetmek ve motive etmek icin bir taslak olarak

tanimlanmaktadir (Armstrong, 2017: 107).

Insan sermayesi yonetiminin dort temel amaci bulunmaktadir. Bunlar (Armstrong,

2017: 106-107);

=>» Kisilerin ise olan etkilerini ve deger yaratmaya yaptiklar katkilar1 belirlemek,

= Insan kaynaklar1 uygulamalarmin parasal deger yarattigini, drnegin yatirimimn
geri dontisii olarak gostermek,

=> Gelecekteki Ik ve is stratejilerine rehber olmak,

=» Organizasyondaki insan yonetimi etkinliginin iyilestirilmesi i¢in tasarlanmig

strateji ve uygulamalara bilgi saglayacak verileri sunmak.

Esasen insan sermayesi yoOnetimi, Orgiitlerin ¢alisanlarinin is performanslarina nasil
katkida bulunacaklarini ve onlar1 nasil yonlendireceklerini tespit etmelerini saglayan bir

ogretidir (Manocha, 2005: 28).

Her seyden oOnce insan kaynagi planlayicilar, strateji hazirlamada anlamli bir rol
oynamak igin “is” ve cevresi hakkinda bastan sona bilgi sahibi olmalidir. Insanlarin
yonetilmesi ve gelistirilmesi icin gegerli stratejiler ile bunlar icinde stratejik amaglara
ulagmak icin uygun politikalar yer alacaksa, bir is olarak kurumla, operasyonlariyla ve
icinde yasamak zorunda oldugu cevreyle ilgili kapsamli ve giincel bilgi esastir

(Prokopenko ve North, 2011: 54).
2.4.Kurum Sistematigi Icerisinde insan Kaynaklar1 Departmani

Degisen firsatlar, tehditler ve zorluklar karisimi sunan bir ¢evre baglaminda faaliyet
gosteren bir kurumun bir sistem olarak nasil analiz edilmesi gerektigi son derece
onemlidir. Yiiksek potansiyelli verimliligin saglanabilmesi sadece insan kaynaklari
departmaninin sorumluluguna birakilamayacak kadar onem arz eden bir konu oldugu
diistintildiiglinde tiim departmanlarin katiliminda insan kaynaklar1 departmani stratejik

paydas konumunda bulunmaktadir.

56



Diger bir deyisle kurumlarin unsurlari, birbirleriyle etkili bir sekilde etkilesime girmek
zorundadirlar ve bu nedenle “yiiksek potansiyelli verimlilik,” en genis anlamiyla bu

etkilesimli unsurlardan en yiiksek derecede faydalanmayi ifade etmektedir.
Sekil 14:

Bir Sistem Olarak Kurum

Yapi

Baslica Kultur

Misyon ve Strateji Teknoloji

Insanlar

Cevre

Kaynak: PROKOPENKO Joseph ve NORTH Klaus,2011, Verimlilik ve Kalite
Yonetimi: Modiiler Program, Cilt 2: Yiiksek Potansiyelli Verimlilik ve Kalite
Gelistirme Alanlari, ILO ve APO Publishing, Cenevre, Cev. T.C. Bilim Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi, Verimlilik Genel Miidiirligii, Yaym No:716, sf.22,Ankara.

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi unsurlarin tiimi, verimli bir sekilde etkilesimde
bulunmalidir. Baz1 kurumlarin kendisini yanlis yone iten, yanlis sonuclar olusturan bir
vizyonu, misyonu ve stratejisi vardir. Degistirilmedikleri, donustiiriilmedikleri takdirde,
kurumdan feragat edilmesine neden olabilmektedir. Isgiiciiyle hangi iyilestirmeler elde
edilirse edilsin, kurum kiiltiirii degismedigi siirece kurumlar gerileyecek ve bunun
nedeni kurumlarin uygun olmayan vizyonu, misyonu vel/ya da stratejisi olacagi

diistiniilebilir.

Isgiiciiniin teknolojiden en iyi sekilde faydalanma becerilerine ve istegine sahip olmasi
sarttyla, teknoloji verimlilikte miithis gelismelere yol agabilir (Prokopenko ve North,
2011: 27).
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24.1. Insan Kaynaklarmmm Yeniden Tasarlanmasinda  Bilgi-iletisim

Teknolojilerinin Rolii

Bilgi teknolojilerinden heniiz yaygin yararlanilmayan ve “IK Yonetimi” kavraminin
henliz gelismeyip “personel yonetimi” kavraminin gegerli oldugu donemlerde

(Inkaya,2015):

e Eleman ihtiyaci yoneticiler tarafindan belirlenmekte,

e Her birim kendi ihtiyaci icin gazete radyo vb. mecralarda ilan
vermekte,

e Gorusmeleri birim yetkilileri kendileri yapmakta,

e Ise alima karar verildiginde, evraklarin tamamlanmasi ve resmi

islemlerin yapilmasi i¢in aday personel birimine havale edilmekteydi.

IK Yénetimi kavraminin gittikce dnem kazanmas: ile bircok kurumda farkli boyutlarda

gelisme olmakla birlikte genel olarak (inkaya,2015):

* Eleman ihtiyact IK ve ilgili birim ydneticileri ile birlikte, stratejik kurum
toplantilart sonucunda donemsel olarak da belirlenmeye baglanmus,

» Insan Kaynaklar1 birimleri bu ihtiyact iceriden ve disaridan nasil
saglayacaklarmi belirleyebilmek i¢in mevcut insan kaynagini hizlica
degerlendirerek IK hazirlik raporlar1 olusturmaya, bu raporlarm sonucuna gére
kariyer planlarini, organizasyonel yedekleme planlarini giincellemeye baslamas,

* Eleman ihtiyacim1 karsilamak ig¢in istthdam biirolar1 ve ise alim danismanlik
firmalar ile de calisilmaya baglanmis,

» se alim siirecleri gittikce IK birimleri tarafindan standartlastirilan ama ayni
zamanda da farkli ihtiyaclar icin farkli sekillerde calisabilen karmasik siirecler
toplulugu halini almaya baslamistir. Bu siire¢ igerisinde ise alim siireci iginde
degerlendirme adimlan gesitlenmis; IK gdriismesi, yonetici goriigmesi, yetenek
smavlari, kisilik testleri, toplu miilakatlar, grup miilakatlari, rol oyunlu
goriismeler, referans kontrolleri gibi bir¢ok farkli adim ve ise alim unsuru farkl
gorevler i¢in farkli siralar ve oncelikler ile bir araya getirilmeye baslanmistir.

= fstihdam biirolar: ile farkli anlagsmalar ve bunlarin takibinde 6zel danismanlik
firmalarindan dis kaynak kullanimi yoluyla siirecler isletme disarisina

aktarilmis,
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Ise alim Oncesi isveren marka degerinin arttirilmasi, yetenek avciligi gibi

kavramlarin ve siire¢lerin devreye girmesi ile dijitallesme 6nem kazanmustir.

Bilgi Teknolojilerinde gelismelerin artmasiyla (inkaya,2015):

X/

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Bilgisayarlarin gittikge daha biiylik verileri daha yiiksek hizlarda daha esnek
islemler ile destekleyebilir hale gelmesi,

Iletisim aglarinin gelismesi ile bilgisayarlara uzaktan erisimin saglanabilmesi,
Kisisel bilgisayarlarin ortaya ¢ikmasi,

Grafik gosterim olanaklariin artmast,

Yazilim gelistirme araclarinin  gelismesi ve pratiklesmesi, karmasik
algoritmalarin kolayca programlanabilir hale gelmesi,

Internetin yayginlasmasi,

Sosyal aglarin gelismesi,

Mobil cihazlarin yayginlasmast,

Ses ve gorlintii teknolojilerinin veri isleme teknolojileri ile bir araya getiren
“yakinsama — convergence” teknolojilerinin gelismesi,

“Nesnelerin interneti” kavraminin ve ilgili teknolojilerin gelismesi,

Verilerin gittikge biliylimesi, “big data” islemlerinin yapilabilir hale gelmesi,
“veri madenciligi” ve “makine Ogrenmesi” tekniklerinin/ kavramlarinin
gelismesi,

Bilgi Teknolojilerinin standart mantik ya da matematik islem yapip kayit
tutmaktan ¢ok Oteye gidip analiz eden, Ggrenen, karar verebilen sistemleri

gelistirilmeye basglanmaistir.

Kurumlarin  her iki alandaki bu gelismeleri izleyerek bunlardan nasil

yararlanabileceklerine dair sorular sormasi ve arastirmalar yapmasi neticesinde

(Inkaya,2015):

¥ Mevcut insan kaynagmin durumu gittikce gelisen 6zliik ve daha sonra IK
yazilimlari {izerinden raporlanabilmeye baglanmistir.

3 Adaylarin bilgilerinin bilgisayarlar iizerinde takip edilmeye baslanmis ve ise
alim degerlendirme raporlarinin bilgisayarlarda olusturulmasi uygulamalarina
gecilmistir.

¥ Adaylar gazete ilanlar1 yerine internet iizerinden is aramaya, kendi

0zgeemislerini bu sitelere birakip kendilerine talep gelmesini bekler olmuslar,
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kurumlar ise alim siireglerinin bir kismini bu siteler tizerinden gergeklestirmeye
basglamistir.

¥ Kisilik envanterleri i¢in 6zel yazilimlar gelistirilmeye ve bu testler internet
tizerinden yapilabilmeye baslanmistir.

# Kurumlar bu sitelerin kendi i¢ siireglerini de takip etmede yetersiz kalmalari
nedeni ile kendi yazilimlarinda kendi siireglerini yOnetmeye baslamasiyla
kurumlarin yazilimlar ile ise alim siteleri arasinda entegrasyon ¢aligmalari ve
standartlar1 gelismeye baslamasi sonucunda ise alimlar sosyal siteler iizerinden
de yapilabilmeye baslanmistir.

# Baz1 sosyal siteler kendilerini bu yonde daha fonksiyonel olacak sekilde
gelistirmeye baslamis ve uzak miilakatlar i¢in bilgisayarlar {izerinden video
kaydi ile miilakatlar yapilmaya baslanmistir.

¥ Videolarn ses kayitlarina doniistiiriiliip bilgisayara kaydedilmis sorulara verilen
cevaplarin belli kelimelerin kullanim1 6l¢iilerek bilgisayar tarafindan otomatik
olarak degerlendirilip puanlandirilmistir.

# Ses kayitlar yerine goriintiiler de bilgisayar tarafindan degerlendirilerek adayin
hangi konuda kendine hakim oldugu, heyecanlandigi, dogru sdyledigi gibi
bilgiler 15181inda otomatik degerlendirme sistemleri gelistirilmeye baslanmis ve
grup miilakatlari, rol oyunlu goriigmelerin yerini, bu amaglarla hazirlanmig
bilgisayar oyunlari ile yapilan testler almaya baslamistir(gamification).

& Tium bu islemler mobil cihazlar iizerinden de yapilir hale gelmis ve insan

kaynaklar1 analitigi gibi ileri ¢6ziimlemeler nem kazanmuigtir.

Yapilan bir arastirmaya gore insan kaynaklart yoneticileri, islerinde insan kaynaklarinin
pek c¢ok fonksiyonunda bilgi iletisim teknolojilerinden etkin yararlandiklarini
belirtilmektedir. Ozellikle, drgiitsel iletisim, ise alma ve yerlestirme, isgiiciiniin egitimi,
ticretlendirme, kariyer planlama ve performans degerlendirme konularinda yogun olarak
kullanildig1 belirtilmektedir. Ayni arastirmada ki sonuglara gore katilimcilarn 1K
yoneticileri ya da calisanlar ile iletisim kurmalar ve bilgi aligverisi yapmalarin
saglayan c¢esitli sosyal aglardan ve alanla ilgili web sitelerinden yogun olarak
faydalandiklarini, ancak isletme yonetimi tarafindan vakit kaybi, isi aksatma, glivenlik

gibi nedenlerle kisitlandiklarini belirtilmektedir (Seger ve Ozgiir,2017:160).
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Sirketler agisindan ik web uygulamalarin en 6nemli ilk bes avantaji; maliyetlerin
diisiiriilmesi, veri arsivinin olusturulmasi, siire¢ etkinliginin ve verimliliginin
arttirtlmasi, Olgtilebilir gostergeler icin kaliteli verinin saglanmasi, siireglerin

hizlandirilmasi ve islemlerin kolaylastirilmasi olarak belirtilmektedir (Daud,2010:140).

Ote yandan kurumun vizyonu, misyonu, amaglar1 ve degerleri kurumsal web siteleri
araciligiyla potansiyel calisan ve tiim kullanicilara yansitilmaktadir. Yanhs bilgiler,
acilmayan sayfalar ve ge¢ yiiklenen videolar gibi durumlar kurumlarin olumsuz
algilanmasina neden olabilmektedir. Kurumsal web sitelerinde insan kaynaklar
boliimii titizlikle hazirlanmali ve giincel olmalidir. Insan kaynaklar1 web sayfalari
yalnizca aday havuzu olusturmak igin degil degerlendirmeleri de ¢evrimigi olacak bir
sekilde tasarlanmalar1 hiz ve maliyet avantaji saglayacaktir. Bu sayede insan kaynaklari
boliimleri daha stratejik gorevler iistlenebilir ve sonug¢ olarak hem ¢alisan verimliligi
hem de kurumsal verimliligin arttirilmasi yoluyla yiiksek potansiyelli verimlilik elde
edilebilir.

2.5. Yiiksek Potansiyelli Verimlilik icin Insan Kaynaklarmmn Gelistirilmesi

Endiistri 4.0 devriminin ilk planda etkileyecegi mal ve hizmet iiretim merkezleri olan
isletmeler disiintildiigiinde, isletme yonetimlerine Ozellikle de insan kaynaklar

yOneticilerine 6nemli gorevlerin diisecegi bilinen bir gercektir.

Isletmelerde insan kaynagi profillerinin Endiistri 4.0 devriminin gerektirdigi niteliklere
gore dizayn edilmesinin birincil sorumlusunun yenilik ortamini dogru anlayip iyi analiz
edebilen insan kaynaklar1 tepe yonetimleri olacag diisiiniilmektedir. Bunun i¢in isletme
yonetimleri ile koordineli olarak egitim ve gelisim i¢in gerekli kaynaklarin ayrilmasi ve
insan kaynaklarinin siirece uygun hale getirilmesi i¢in ¢aba sarf edilmesi gerekmektedir.
Bu c¢aba dogru konumlandirildigt durumlarda yiiksek potansiyelli verimliligin

saglanmas1 miimkiin olabilecektir.
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Tablo 3:

Etkin insan Kaynaklar1 Operasyon Modeli

iK LIDERLiK EKiBIi

Firmalara IK stratejileri ve uygulamalan saglar ve iK isletme modelinin basansini garantiler

iK igin PAYLASIMLI

iK iS ORTAKLARI HIZMETLER _ .
(Shared services) IK UZMANLIK MERKEZLERI

Stratejik ortak olarak hareket etme Verimlilige, verilere ve

ve béliimler ve uzmanhk merkezleri teknolojiye odaklanarak Uygun IK stratejilerini,
arasinda bag olusturma miisteri hizmetleri ve iK programlanni, politikalanim ve
programlarinin yénetimini siireglerini tasarlar
ODAK NOKTASI: cunar
Stratejik Uyum ODAK:

ODAK:

Operasyonel
Miikemmeliyet

Program Tasanmi

TEKNOLOJIK ALT YAPILI
1K Portali Telefon Sistemleri Vaka Yénetimi Bilgi Yonetimi  Insan Kaynaklan Yénetimi

Kaynak: Mercer Global Talent Trends Survey 2017, C-suite executive survey results.

Tablodan anlasilacag: {lizere etkin insan kaynaklar1 operasyon modeli; stratejik uyum,
operasyonel miikemmeliyet ve yeni tasarim yapilari ile teknolojik alt yapiya sahip insan
kaynaklar1 liderlik ekibiyle yiliksek potansiyelli verimlilik i¢in insan kaynaklarinin

gelistirilmesini amaclamaktadir.

Sadece kapsayici bir yaklagim Endiistri 4.0’1n giindeme getirdigi bircok meseleyi ele
almak i¢in gerekli anlayis1 destekleyebilecektir. Bunun i¢in degisik ekosistemlerinin
biitiinlesmesini yansitan ve biitiin sosyal paydaslar1 tam olarak dikkate alan, diinyadaki
cesitli arka planlardan en bilgili zihinleri ve ayn1 zamanda kamu ve 6zel sektorleri bir
araya getiren isbirlik¢i ve esnek yapilara ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu yapiy1 organize

etmesi gereken birim ise insan kaynaklar1 departmanlaridir.

Endiistri 4.0 doneminde yoneticiler, organizasyonlarda yenilik¢iligi saglamak, yliksek
potansiyelli verimlilik ortamini hazirlamak ve 6grenmeyi tesvik etmek amaciyla insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 yeniden tasarlamalar1 gerekmektedir. Bu uygulamalar

asagidaki gibi olmalidir:

Ise Alim: Endiistri 4.0 istihdam ve beceri gesitliligi olmali, bu gesitlilik aday1 segmeden

Once aday arama siirecinde test edilmelidir. Firmalar her is i¢cin dogru adayr bulma
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konusunda biiyiik bir ¢aba sarf etmelidir (Shamim,Yu,Cang ve Li,2016:5312). Ornegin
ise alimcilar aday secim siirecinde kisilik envanterleri ve psikometrik testlerle yenilik¢i
calisanlar1 ise almak i¢in gerekli Ozellikleri belirlemeye odaklanmalidir(Costa ve
McCrae,1992:87). Bu ozellikler; yenilige agiklik, aktif hayal giicii, duygu tutumu,
cesitlilik, entelektiiel merak, yaraticilik ve esnek diisiincelerden olusmaktadir. Yeni
deneyimlere agik olan kisiler 6grenmeye ve uyuma karst daha olumlu bir tutum
sergilediklerinden dolay1 tercih edilmeleri doniisiim siirecinde kurumlara avantaj
saglayacaktir (Shamim,Yu,Cang ve Li,2016:5313). Ogrenme yonelimli ¢alisanlar zorlu
gorevlerde bulunmay1 tercih ederken yeni yetkinlikler gelistirmeye de istekli ve
uzmanlik elde etme egilimindedirler. Bundan dolay1 aday calisanlarin gelecekteki

potansiyeline odaklanmak son derece 6nemlidir.

Egitim: Endistri 4.0 devrinde Orgiitlenme ve egitim programlari, yenilik¢iligi,
yetenekleri ve Ogrenmeyi saglayacak sekilde yeniden tasarlanmalari gerekmektedir
(Prieto v.d,2014:817). Kurum ve kuruluslar coklu gorevleri etkinlestirmek icin
calisanlara farkl bir tiirde egitim sunmalidir. Bu egitimler siirekli devam etmeli ve ekip
olusturma ve takim ¢alismasi becerilerine odaklanmali, 6zellikle kocluk ve mentorliik
ise alimlarda, oryantasyon programlarinda yoneticilerin rutin faaliyeti olmalidir

(Shamim, Yu, Cang ve Li,2016:5312).

Kar paylagimi ve tazminat: Endiistri 4.0’da tazminat sistemi c¢alisanlarin sirkete olan
katkisin1 yansitmalidir. Calisanlar bireysel ve orgiitsel performans temelinde tazminat
almalidir. Performans ve 6diil yani kar paylasimi ve ek tesvik ddemesi arasinda bir
baglant1 olmalidir. Boyle bir sistem, organizasyonlardaki inovasyon ve degisim ortamini

kolaylastirma potansiyeline sahiptir (Shamim,Yu,Cang ve L1,2016:5312).

Performans Degerlendirme: Endistri 4.0’a uygun bir performans degerlendirme
sistemi caliganin gelisimine, sonucu dayali bir yaklasima odaklanmalidir. Performans
degerlendirmesi objektif olmali yani performansi nicel olarak degerlendirmek icin

matrisler olmalidir (Shamim,Yu,Cang ve Li,2016:5313).

Ideal bir performans degerlendirme siirecinde; performans standartlarinimn
olusturulmasu, fiili performansin 6l¢iilmesi, fiili performansin standart performanslar ile
karsilastirilmasi, degerlendirmenin c¢alisanlarla paylasilmasi, gerektiginde diizeltici

onlemlerin alinmasi yer almalidir(Decenzo,2010:143).
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Geribildirim yoneticilerin ve ¢alisanlarin faaliyetleri izlemesine ve buna gore diizeltici
Onlemler almasia olanak tanimaktadir. Anlasilacagi tizere objektif bir degerlendirme
stirecinin Enddistri 4.0 ile uyumlu olma konusunda performans degerlendirmede iyi bir

yaklagim olacag diisiiniilmektedir.

Is Tasarumi: Tnovasyon kiiltiiriinii tesvik etmek igin is tasarimi, is rotasyonu esnek bir
bigimde yapilmali, gorev ve sorumluluklarin ¢alisanlara kapsamli olarak aktarilmasi ile
biitiinlesmelidir. Diger bir deyisle is tasarimi, takim calismasmi ve isbirligini
kolaylagtirmak ve ihtiyag duyulan yeteneklere gore yetkinlik ¢esitliligi
gerektirmektedir(Prieto ve Santana,2014:817).

Endiistri 4.0 silirecinde degisim ve yeniliklerle biitiinlesmis 1is tasarimi,
organizasyonlarin is ortami ve is hayatinda rekabet avantaji kazanmasina gore dizayn

edilmesine yardime1 olacagi diisiiniilmektedir.

Endiistri 4.0 yeniliklere ihtiya¢ duyan akilli iiretim ve akilli is operasyonlar
gerektirmektedir. Yenilik, 6grenme ve bilgi yoluyla kolaylastirilan insanlarin
yeteneklerine baghidir. Tim bu belirtilenler, akilli iiretim dahil yiiksek teknoloji
isletmelerde olacag: diisiiniildiigiinde yiiksek potansiyelli verimlilik saglanmis olacagi
ifade edilebilir.

2.5.1.Verimliligi Arttirmak Icin Insanlarin Gelisimine Katkida Bulunmak

Endiistri 4.0 doneminde her isin farkli gereksinimleri olmasma ragmen, insan
kaynaklar1 birimleri tarafindan belirlenen yetkinlikler giderek daha Onemli hale

gelmektedir ( Hecklau, Galeitzke, Flachs ve Kohl, 2016: 6).

Bir isletmede verimlilik artisi, temelde yonetim islevinin bir sonucudur ve iyi yonetimle
es anlamhidir. Verimliligi artirmak ve bu artis1 siirdiirmek, yonetimin temel amaci ve
sorumlulugu olup, daha yiiksek performans icin gerekli kosullarin yaratilmasi da

verimlilik yonetiminin 6ziinii olusturmaktadir (Peskircioglu,2014:4).

IKG, is i¢in daha genis bir stratejinin pargasi olmali ve is amaglariyla ilintili verimliligin
ve biliylimenin istikrarli sekilde iyilestirilmesini amaglamalidir. Bu amaca ulagmak igin
kurum, isle ilgili net ve gercekg¢i bir vizyona sahip olmali ve galisanlarinin degerine

inanmahdir. Insanlara yatirim, dikkatli bir sekilde planlandiklar1 ve is ihtiyaclariyla
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aralarinda baglant1 kurulmasi takdirde, verimlilige ve biiylimeye yapilan 6nemli bir

katkidir.

Insan kaynaklar1 gelisime ve verimlilik stratejisi uygulanmasinda unutulmamasi

gereken hatirlatmalar sdyle olmalidir(Prokopenko ve North,2011:27);

# “Verimlilik,” farkli durumlarda farkli anlamlara gelebilir ve verimlilikle
baglantili IKG, bir¢ok farkli sekilde gerceklestirilebilir.

#8 Insan kaynaklar1 gelisiminin basarili olabilmesi igin, diger cesitli insan
kaynaklar politikalariyla ve uygulamalariyla iyi bir sekilde entegre edilmeli ve
is ihtiyaglariyla baglantili genel bir insan kaynagi stratejisi semsiyesi altina
alimmalidir.

# Insanlarin verimlilik i¢in gelistirilmelerinin karmasik, bicimlendirilmis bir siireg
olmasina gerek bulunmamaktadir. Nitekim akilli sadelik ya da yalin yonetim
stratejisiyle hayata gecirilmis verimlilik modelleri istenilen sonuca daha hizl
ulastirabilmektedir.

¥ Neyin elde edilebilecegi hakkinda net bir vizyon, ve insanlar hakkinda pozitif

bir felsefe, herhangi bir IKG politikasinin basarili olmasi igin esastir.
2.5.1.1. Insan Gelisiminin Olusturulmasinda Yer Alan Bes Adim

Insan gelisiminin olusturulmasindan yer alan bes adim asagida belirtildigi gibidir

(Prokopenko ve North,2011: 40):

= Insanlarin gelistirilmesine yapilan yatirimla sirket misyonu ve stratejisi arasinda
baglant1 kurulmalidir.

* Bir insan kaynagi stratejisi iretilmeli/analiz edilmeli ve insan kaynaklar
gelisimi i¢in amagclar olusturulmalidir.

* Bu IKG amaglarma ulasmak icin bir IKG politikasinin kesin ve agik olarak
belirtilmesi gerekmektedir.

= IKG politikasin1 isler hale getirecek spesifik, oOlgiilebilen ve maliyeti iyi
olusturulmus IKG planlar iizerinde anlasmaya varilmalidir.

= Izleme, geri bildirim ve daha fazla ilintili hareket mekanizmalar1 kurulmalidir.

Belirtilen bu 5 adim uygulandigi takdirde yiiksek potansiyelli verimlilik i¢in insan
gelisimin olusturulma siireclerine gecilmesi kurumsal ilerleme ve rekabette Onemli

avantajlar saglanabilecegi soylenebilir.
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2.5.1.2. insan Gelisiminin Olusturulmasinda Yer Alan Sekiz Onemli Siirec

Insan gelisiminin olusturulmasinda yer alan sekiz énemli siire¢ asagida ifade edildigi

gibidir (Prokopenko ve North,2011: 41):

B Kurumda, 6zellikle sirket ve is birimi seviyelerinde, anahtar taraflarla bilgili,
proaktif, isbirlik¢i iliskiler kurulmasi Endiistri 4.0 doneminde yiiksek
potansiyelli verimlilik saglanmasi agisindan kritik dneme sahip bir siiregtir.

B Ust seviyede anahtar konularla ilgili anlayis ve harekete baglilik temin edilmesi
durumunda siireglerde iyilestirmeler hizlanacak ve bu sayede  verimlilik
stirecinin daha kolay gerceklesecegi tahmin edilmektedir.

B iKG ihtiyaglarmi tanimlamak ve iste proaktif bir IKG varligi olusturmak
amactyla isler ytiriitiilmelidir.

B Boliim yonetimiyle ve diger anahtar taraflarla igbirlik¢i bir temelde veri toplama
ve planlama yapilmasi, insan kaynaklari  analitigi  olusturulmasi,
degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglara gore aksiyon alinmasi Onem arz
etmektedir.

® Daha genis bir insan kaynag stratejisi yoluyla, IKG amaglari, politikas1 ve
planlar1 ile is stratejisi arasinda baglanti kurulmasit Endiistri 4.0 déneminde
esnek hareket etmeyi saglayacagindan siirecin bu perspektifte degerlendirilmesi
yararl olacaktir.

B Gergek maliyetleri ve tahmini faydalari ayrintilariyla agiklayarak, istenen
sonuclar1 ve gercek sonu¢ katkisim1 acik ve Olgiilebilir sekilde belirtmek
uygulama esnasinda piiriizleri ortadan kaldiracagindan istenilen sonuca ulagsmak
daha kolay olacag diisiintilmektedir.

B Sonuglarin siirekli olarak izlenmesini ve geri bildirilmesini ve bu geri
bildirimden ortaya ¢ikan ilgili hareketin temin edilmesi i¢in tepe yoOnetimle
isbirligi yapilmasi, st diizey toplantilara insan kaynaklar1 biriminden sorumlu
direktor veyahut miidiiriin katilmas1 ve siireci birincil agizdan aktarilmasinin
dogru olacag diistiniilmektedir.

H insanlarm gelistirilmeleri igin ¢ikarimlara sahip sirket stratejisinde ya da insan
kaynagi stratejisinde herhangi bir degisiklik tizerinde hareket eden “is” ile ilgili
olarak her zaman bilgi sahibi olunmas1 gerekmektedir. Alt ¢alisanlarin nezdimde

ilgili ve sorumlu algisina neden olacagindan, aksi durumda bagli bulunulan st
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yoneticiye karsi giiven ve inandiricilik zedelenmesine neden olabilecegi ifade
edilebilir.

Bu bilgilerden hareketle yiiksek potansiyelli verimlilikle ilgili IKG amaclar1, politikas1
ve planlarinin olusturulmasinda yer alan adim ve siiregler sekil 11°de gosterildigi

gibidir:
Sekil 15

Yiiksek Potansiyelli Verimlilikle Tlgili IKG Amaglarinin, Politikasinin ve

Planlarinin Olusturulmasinda Yer Alan Adimlar ve Siirecler
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defedendinlme clrmalidic yenterniyle ibarlidi
wihritern fyle  birlki

Kaynak: PROKOPENKO Joseph ve NORTH Klaus,2011, Verimlilik ve Kalite Yo6netimi: Modiiler
Program, Cilt 2: Yiiksek Potansiyelli Verimlilik ve Kalite Gelistirme Alanlari, ILO ve APO Publishing,
Cenevre, Cev. T.C. Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, Verimlilik Genel Midiirliigli, Yaymn No:716,
sf.29,Ankara.

Tiirkiye’nin ekonomik kalkinmasinda yararlanabilecegi kaynaklarin basinda insan
kaynag1 gelmekte olup, insan kaynagi isletmelerde verimliligin artmasinda lokomotif
islevi gdrmektedir. Endiistri 4.0 doneminde kurumlar doniistimleri gergeklestirip sekilde
gosterildigi gibi insan kaynaklarim1 yapilandirdiklarinda yiiksek potansiyelli verimlilik
stirecleri olusturulmus olup kalkinma yolunda 6nemli bir adim atilmis olacaktir.
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2.6.Yiiksek Potansiyelli Verimlilikle Ilgili IKG Ihtiyaclarinin ve Onceliklerinin

Olusturulmasi

Yiiksek potansiyelli verimlilikle ilgili olanlar dahil, IKG amaglarina ulasmak icin IKG
planlarinin nasil hazirlandigindan bahsedilmistir. Bu faaliyet i¢inde, en zor ve can alici
asamalar, IKG’nin tamamlamas gereken yiiksek potansiyelli verimlilikteki “bosluklar1”
tanimlamak ve bunlar iizerinde harekete gegmek ve hareket onceliklerini tespit etme

oldugu distiniilmektedir.
2.6.1.Ihtiyaclar1 Tammlama ve Oncelik Sirasina Koyma Siirecleri
2.6.1.1.Calisma Gruplar

Orgiit i¢i giiven, orgiit i¢inde olusan giiven iklimi olup, orgiitsel rollere, ilisiklilere
deneyimlere, dayanarak orgiit liyelerinin, bireylerin niyetleri ve davranislari hakkindaki
olumlu beklentileridir. Ust diizey orgiitsel giiven yaratan orgiitlerin, drgiit yapilarinin
daha uyumlu, stratejik ittifakinin daha giiclii, takimlar1 olugturmada daha etkin oldugu
ve daha etkin kriz yonetimi gerceklestirdikleri goriilmektedir. Yiiksek giivene sahip
orgiitlerin, diisiik glivene sahip orgiitlere gore daha basarili, intibaki kolay ve yenilik¢i

orgiitler oldugu gozlemlenmektedir (Tiiziin, 2015: 106).

Net bir baslangic noktasinin belli oldugu ve insan kaynaklarinin gelistirilmesi
cikarimlarina sahip baslica konularin analiz edilmesinde ve bunlar1 ¢6zmek icin Oneri
iiretilmesinde iist yonetimin destegini ve aktif katilimini elde etmenin esas oldugu
alakal1 ve etkili bir siire¢ gerekmektedir. Bunun i¢in Endiistri 4.0 dénemin uygun olarak
esnek yapilara sahip kurum ve kuruluslarda, ¢aligma gruplar1 arasinda yliksek giiven

duygusu gelistirilmesi gerekmektedir.

2.6.1.2.insan Kaynaklari/Yetistirme Uzmanlarimn ve Yonetimin Isbirlikci

Davranisi

Calisan ve yonetici arasindaki etkilesim Orgiitlerin yasamalarinda oldukc¢a 6nemli bir
unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu etkilesimi oOrgiit icin kritik kilan
durum, calisanin, Orgiitii temsil eden olarak gordiigli yoneticiye duydugu giiveni, tiim

orgiite duydugu giiven olarak genellestirmesidir (Tiiziin, 2015: 108).
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Bazi sirketlerde siire¢, Oncelikler ve hareketler hakkinda 6nerileri kesin ve acik olarak
belirtmek igin gereken verileri elde etmek amaciyla sirketin tiimiinde iligkilerini

kullanan insan kaynaklar1 birimi seklini almaktadir.

Kurum iginde yiiksek giivenilirlige sahip, iyi olusturulmus ve etkili bir IK/yetistirme
fonksiyonunun yer aldigir ve bolim miidiirleriyle isbirligi yapan sadece bir ya da iki
uzmani kullanarak veri toplamanin ve analiz etmenin miimkiin oldugu uygun bir siire¢

isbirlik¢i davranislarla miimkiin olmaktadir.
2.6.1.3.Danismanlarin Kullanimi ve Yapay Zeka Danisman

Veri toplamak ve IKG hareketine nerede ihtiyag olduguyla ve onceliklerin nerede
goriindiikleriyle ilgili 6neride bulunmak ic¢in dis danismanlar ise alinabilir. Sirkette
bunun gibi arastirmalarda bulunmak i¢in uzmanhigin yer almadigi yerlerde, konular
hizla tanimlamanin 6nemli oldugu yerlerde ve/ya da dis danigsmanlarin daha ¢ok agirlik
tagityacaginin ve i¢ personele nazaran daha ¢ok basari sansi sunacaginin kesin oldugu
yerlerde bu uygundur. Bununla beraber, danismanlar sirket hakkinda yeterli uzmanliga
ve bilgiye sahip degilse ve gegerli verilerin elde edilmesini ve uygun Onerilerin
tiretilmesini ve bunlara gore hareket edilmesini saglayacak iligkiler tiiriinii kurma

yetenegi eksikse birtakim problemlerin ortaya ¢ikacagi beklenmektedir.

Ote yandan Endiistri 4.0 déneminde yapay zeka tabanli danismanlik talebi yiiksek
potansiyelli verimlilik acisindan maliyet tasarruflar: yapildig: takdirde en dogru segcenek

olacag diisiiniilebilir.
2.6.2.Uzmanlar ve Direktor/Boliim Miidiirleri Tarafindan isbirlik¢i Davrams

Tepe yoneticilerin birbirleriyle yliksek rekabetin yani sira yiiksek isbirligini siirdiirerek,
her birbirinin kendi amaglarini gergeklestirmesi igin karsilikli olarak birbirine bagh
oldugu durumlar bulunmaktadir. Ust diizey bir calisan, bir taraftan belirli alanlarda esas
rakibiyle isbirligi ederken, kendi performansini arttirmak i¢in bagimsiz hamlelerde

bulunarak diger alanlarda rakibiyle rekabet etmektedir (Luo, 2007: 138).

[K/yetistirme uzmanmin ve ydneticilerin isbirlik¢i davramisindan olusan bir
organizasyon yapisinda, sorun alanlarim1 tanimlamak; gecilecek harekete karar vermek
ve hareket igin dncelikler tizerinde anlasmaya varmak takip edilmelidir. Verimlilik isten

ise, birimden birime farkli sekilde tanimlanmayi1 gerektirmektedir. Bu nedenle,
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kurumun her bir ¢alisma alaninda ve her bir meslek grubu, her ekip ve her birim
seviyesinde “verimliligin” ne anlama geldigi iizerine bir uzlasma olmalidir. Islemeyen
islerde, verimlilik amaglarini ve bunlar1 6l¢gme metotlarini tanimlamak ¢ok daha zordur
ve sabir ve uzman arastirmasi gerektirecektir. Yiiksek potansiyelli verimlilik amaglarini
ve Olgiilerini baslangi¢ noktasi alarak daha sonra verimliligin gereken seviyelerden tam
olarak ne kadar eksik olduguna bakilarak sorunlu alanlar ayrintilariyla incelenmelidir
(Prokopenko ve North, 2011: 42).

Endiistri 4.0 devrimi dogasi1 geregi cevik hareket eden kurumlar, yenilik¢ilige hazir
yonetici anlayiglar gerektirmektedir. Endiistri 4.0 siirecinde yoneticiler, uzmanlar ve
calisanlar arasindaki kisisel iligskilerden etkilenmis olabilen, giivenilmez, modasi gegmis
ve dar kapsamli olabilen bilgilerin gecerliligi siirdiiriilemez bir hal almistir. Bu
durumlardan dolayr insan kaynaklar1 gelistirme programlarinin yeniden tasarlanmasi

gerekmektedir.
2.7.0KG Programlarinin Se¢ilmesi, Tasarlanmasi ve Maliyetlendirilmesi

Gelistirme faaliyetlerini segmek ve tasarlamak, kapsami bu ¢alismanin Gtesine gecgen
basliklardir. Bir kurumdaki belirli bir grup insanin, verimliligi gelistirmek amaciyla bir
gelistirme sekline ihtiyact oldugu varsayiminda bu durum, bir¢ok is birimi gorev
boyutu, ilgi gibi bircok faktdre bagli bir durum oldugundan kapsami ¢ok daha genis

tutulmalidir.

2.7.1 Gelistirme Faaliyetinin Amacinin Tespiti ve Degerlendirilmesinde Analitik
3.0

Amag, mevcut verimlilik seviyelerini biraz belirgin, kolayca Oolciilebilen sekilde
tyilestirmek midir? Veya iiretimde, teknolojide, liretim metotlarinda bazi degisiklikler
yapildig1 zaman belirgin sekilde tanimlanmis daha yiiksek verimlilik seviyelerini elde
etmekle ilgilenen grubu hazirlamak midir? Bu sorularin net bir cevabi olmalidir. Bu gibi
amaglar kisa vadelidir ve bunlarin nihai bagarisin1 ya da basarisizligini1 degerlendirmek
kolaydir. Bununla beraber, bazi programlarin amaci bastan sona daha uzun vadeli, ya da
daha genellestirilmis olabilmektedir. Bu durumda programin nihai sonuglarini,
maliyetlerle aralarinda ikna edici sekilde iligki kurmaya yetecek kadar kesin sekilde
O0lcmek gerekmektedir. Bu giicliiklerin baslangigta fark edilmesi sartiyla anahtar

taraflarin programa devam etme konusunda hala hazirlikli olmalar1 ve sonuglar
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6lgmenin anlamli yollarin1 bulabilmeleri i¢in sayisal baglamda bir belirsizlik, engel

olmamalidir(Prokopenko ve North, 2011: 40).

Yiiksek potansiyeli verimlilik saglanmasi projesi sonunda performans, Analitik 3.0 gibi

Endiistri 4.0 doneminde uygulanan akilli uygulamalarla kolaylikla 6l¢iilebilir.

Tablo 4:
Uc Analitik Dénemi
Analitik 1.0 Analitik 2.0 Analitik 3.0
Sirket Tipleri Biiyiik Kurumlar Online ve startup | Hepsi-Veri Ekonomisi
firmalar
Analitik hedef I¢ Kararlar Yeni liriinler Karar ve Uriinler
Veri Tipi Kiigiik, Biiytik, Karigik
yapilandirilmig yapilandirilmamis
Yaratihs Uzun-dongii, Kisa dongii, ¢evik Kisa dongii, ¢evik
yaklasim toplu islem
Esas teknoloji Yazilim paketleri Acik kaynakl Kapsamli portfoy
Esas analitik tipi Aciklayict Aciklayici,6ngoriicii Normatif
Is iliskisi Geri Hizmet Kopriide Isbirlikci

Kaynak: Davenport T,2014, Big Data at Work: Dispelling the Myths, Uncovering the

Opportunities,Harvard Business Review Press,pp,207,Boston.

Tablodan anlasilacagi tizere "Analitik 1.0" verilere erisme, verileri malumata
doniistiirme, malumatlari uygun yontemlerle bilgi haline getirme, bilgilere sezgileri de
katarak anlama derinligine ulasma olarak tanimlanabilir. Isyeri kayitlarini resmi
makamlardan gelenlere gostermek i¢in degil de, islerin gidisatin1 gérmek i¢in analiz
etmektir. Kisaca Analitik 1.0 aligkanlikla degil, analizle is yapmaktir. "Analitik 2.0",
biiyiik veriyi ehlilestirerek, ihtiya¢ duyulan bilgileri, bilgi giiriiltiisii ve kirliliklerinden

ayiklama islemidir.

"Analitik 3.0" ise ihtiyag duyulan ve uygun yontemlerle erisilebilen ehlilestirilmis
bilgileri bir triiniin ig¢ine sindirerek, farkli, rekabet edebilir ve piyasasi olan mal ve
hizmet iiretimine doniistiirme ve piyasada tutturabilme asamasidir (Davenport, 2014:

212).
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Ozellikle ig karar siireclerinde analitigi kullanan sirketler igin, Analitik 3.0 bu siiregleri
endiistriyel gilice dlgceklendirmek icin bir firsat sunmaktadir. Makine 6grenimi yoluyla
daha bir¢ok model olusturmak, bir organizasyonun tahminlerinde ¢ok daha ayrintili ve

kesin hale gelmesine izin verebilir(Davenport,2013).

Mercer danigmanlik firmasinin 2017’de yaptig1 insan kaynaklarinda veri kullanimi
arastirmasi raporuna gore kurumlarin isgiicii analizlerinde daha iyi bir konuma gelmesi

icin agagidaki tabloda gosterildigi gibi bazi engeller oldugu belirtilmistir.
Sekil 16:

Insan Kaynaklarinda Veri Kullanimi Arastirma Sonuc¢lar

Global Tarkiye

@@@@@ ®

Veri analizi igin Mevcut Yetkinlik Bitge veya Yanetimin Ust diizey Herhangi bir Bilmiyorum
dzel bir takim yok sistemlere eksikligi analist yok deneyimsizligi yanetimin olugum yok
givensiziik desteklememesi

Kaynak: Mercer,2017,insan Kaynaklarinda Veri Kullanimi Arastirmasi Sonuglari,sf.5.

Sekil 16°da goriilecegi lizere katilimcilarin belirttikleri gibi insan kaynaklarindan veri
analizi yapacak bir takim olmadig1 ve yetkinlik eksigi oldugu, biitgelerin bu operasyonel

kisim i¢in yeterli olmadigi ve iist yonetimin destegi goriilemedigi belirtilmektedir.

Analitik, insan kaynaklar1 yonetiminin bir numarali sorunlu alanidir. Cok daha hizl
teknoloji ve yontemler kullanilmas1 gerekiyorken, eski nesil veri yonetimi ve analizi ile
saatler ve gilinler alabilen gelenek¢i yaklasimlart terk etmek yiiksek potansiyelli
verimlilik i¢in 6nemli bir asamadir. Analitik 3.0 ile hizli teknolojileri tamamlayici,
saniyeler igerisinde i¢gorii iiretebilen yeni ¢evik analitik yontemler ve makine
o0grenmesi teknikleri kullanilarak insan kaynaklarimi gelistirmede degerlendirmelerden

yararlanilabilir ( Davenport, 2014: 212).
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2.7.2 Gelistirme Yaklasimmna Karar Verme, Biitce Imkanlar1 ve Faydalarin

Degerlendirilmesi

Analitik 3.0 kullanilarak elde edilen bilgilerle, gelistirme programinin amacina ulasmak
icin kullanilacak gelistirme faaliyetleri tiirline karar vermek gerekmektedir. Bu agsamada
kogluk ve mentorlilk hizmetlerinden faydalanmak calisanlarin performansini arttirarak
sirketin calisan verimliligini saglamasina, insan kaynaklariin geri doniisii yiiksek etkin
bir yatirim yapmasina, yenilik ve ¢alisan memnuniyeti agisindan yiiksek performans

elde edilmesine katkida bulunmaktadir (Kadilar, 2014: 49).

(Randstad, 2017) insan kaynaklari trendleri ve iicret raporuna gére insan kaynaklari
zorluklart ylizde 41,2’lik oran “en iyi ¢alisanlar1 elde tutmak, yiizde 39,1’lik oran ile
“licret beklentilerini yonetmek”™ olarak belirtilmektedir. “Yetenek ¢ekmek™ yiizde 38,2
ile ti¢lincii, performans ve verimliligi arttirmak ise yiizde 37,3’liik oranla dordiincii ana

zorluk olarak belirtilmektedir.

Her sektoriin, her sirketin dolayisiyla her organizasyonun biitce imkanlar1 farklilik
gostermektedir. Randstad 2017 insan kaynaklari trendleri verilerinden hareketle yiiksek
potansiyelli verimliligin saglanmasi igin en 1iyi c¢alisanlar1 elde tutmak, ftcret
beklentilerini yonetmek ve verimliligi arttirmak gerekmektedir. Biitge imkanlarinda
tyilestirmeler yapilir ve olasi faydalar nesnel bir bi¢imde degerlendirilirse gelistirme

yaklasiminin daha kolay uygulanmasi saglanmis olacag: diisiintilebilir.

2.7.3. Program Dizaymna Karar Verme ve Ogrenmeyi Isyerine Aktarmanin

Saglanmasi

Programin dizayn edilmesi, egitimin 6zelligine bagl olarak degisiklik gostermektedir.
Egitim eger birka¢ giinliik olacaksa, egitim uzmanlarinin ana sorumlulugu tagimasi
gerekmektedir. Isbasinda 6grenme olacaksa, ilgili yoneticiler, ilgili deneyimlerle en iyi
nasil organize edilebildiklerine karar verip IK uzmanlari tarafindan gereken sekilde

uygun rehberlik ve yardim saglanmalidir.

Anahtar taraflarin tiimii arasinda stirekli bir igbirligi silirecine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Anahtar taraflarca kararlastirilan dizayni ve igerigin programdaki amagla ve hedeflerle
ve ilgili katilimeilarla alakali olmalidir. Diger bir deyisle 6grenmeyi isyerine transfer
etme yollarinin program baslamadan kararlagtirilmas: ve yerine yerlestirilmesi

saglanmalidir.
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2.7.4 Programlari izleme ve Sonuclarin Degerlendirilmesi

Uzun vadeli bir programla, daha diizenli kontroller 6neri edilir ve nihai degerlendirme
objektif bir taraf¢a yapilmalidir. Kisa bir egitim kursuyla, daha kesin izleme
metotlariyla, kursun isleyisi ve sonuglari, algilanan ihtiyaca gére ve mevcut kaynaklara
gore tespit edilebilir. Buradaki baslica ilke, izlemeyi ve degerlendirmeyi
gerceklestirmek i¢in mevcut kaynaklar ve uzmanlik s6z konusu oldugunda, bir
programin c¢esitli safhalarinda neler oldugunu bilme ihtiyaciyla uygun olani yapma

arasindaki hassas dengeyi elde etmektir (Prokopenko ve North, 2011: 47).

Ust yonetim, bir tiir gelisimsel harekete gecildigi ve gelisim programinin maliyet
etkililiginin oldugu ve gegerli olacagi yoniinde ikna edildikten sonra programin
isletilmesinden sorumlu olacak egitim/IK uzmani i¢in baslangic diizeyinde bir ozet

gerekmektedir.

2.8.1KG’nin  Yiiksek  Potansiyelli ~ Verimlilik = Uzerindeki  Etkisinin

Degerlendirilmesi

Yiiksek potansiyelli verimlilik programi, fiicretler ve insan kaynaklari yonetimi
konusunda iyi tanimlanmis politikalar benimseme ve bunlar1 ¢alisanlara iletme, kurum
igerisinde verimlilik kiiltiirii gelistirme, teknoloji ve iiretim yontemlerini siirekli olarak
gelistirme, c¢alisanlarin stirekli egitim ve gelisimini saglama, dogrudan ¢alisanlar ile
diizenli bir diyalog gelistirme, islerini yapma sekilleri konusunda daha fazla karar
vermelerini saglamak igin isverenleri gili¢lendirme, isverenleri yenilik¢i Oneriler

yapmaya tesvik etme gibi olumlu bir dizi sonuca neden olmaktadir.

Ik stratejisi, politikalara ve uygulamalara doniistiiriildiigiinde iletisim kurma, problem
¢ozme, Onerileri dinleme, kisilere fikirlerini sorma, kog¢luk ve kilavuzluk yapma,
gecikme ve devamsizlik kontrollerinde gosterilen liderlik profili yiliksek potansiyelli

verimlilik siirecinde can alic1 farklilik olusturmaktadir.

Yiiksek potansiyelli verimlilik siirecinde insan kaynaklar1 gerek {ist yonetimin gerekse
de yonetici ve direktorlerin kaygilarinin farkinda olarak birlikte ¢alismay1 saglamali ve
yiiksek potansiyelli verimlilik anlayisina dayanarak nasil ilerlenebilecegi ile ilgili olarak
miisterek bir anlasmaya varmada kilit rolde bulunmalidir. Insan kaynaklari birimi

olmadan birimler arasinda birlikteligin saglanmasi neredeyse imkansiz gibidir.
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Uzun

siireli bir degisim siirecinin istenildigi varsayildiginda, K tarafindan

verimlilikteki artisin sonuglarinin paylasilmasi ve sisteminin basarili olmasi igin bazi

0zel sartlar tagimas1 gerekmektedir. Bu 6zel sartlardan bazilari:

4
4

7

L2 B 2B

Ust yonetimin kararli olmasi gerekmekte,

Degisim ihtiyaci veya daha iyi olmanin ¢ok istenmesi gerekmekte,

Calisan girisi ve egitiminin yonetim tarafindan kabul ve tesvik edilmesi
saglanmali,

Daha fazla etkilesim ve isbirligi olugturulmali,

Is giivenligi tehdidi veya isle ilgili sorunlarin olmamasi saglanmali,

Verimlilik ve maliyetler konusunda yeterli bilgi sahibi olunmali,

Performans hedefi net olarak belirlenmis olmali,

Tiim galisanlarda siireci degistirme yoniindeki kararliligi bulunmali,

Kismen daha kolay olan ve adil olarak kabul edilen kazan¢ hesaplari iizerinde

anlagsmaya varma ve yonetim hedeflerine ulasma gibi gereklilikler bulunmalidir.

Insan kaynaklar1 birimleri tarafindan yiiksek potansiyelli verimlilik saglandiginda

verimlilik artisinin sonuglarinin paylasilmasinin sagladigi temel faydalar, iletisim, ekip

calismasi, hedef oryantasyonu, kalite/performans gelistirme, c¢alisan gelistirme gibi

unsurlar1 ve mali 6diilleri tek bir sistem altinda birlestirmesidir.

¥ F ¥ ¥ F F HF

Insan

Tletisim/ekip ¢alismasi/isbirliginin iyilestirilmest,

Verimliligin sagladig: faydalarin paylasimi artmasi,

Kurulusa katkida bulunma hissi,

Degisikliklere daha fazla dahil olma,

Sirketi, gegmisini, sorunlarini ve sagladigi olanaklar1 6grenme,
Y 6netim planlamasinin daha iy1 olmasi,

[s yonetim iligkilerinin daha iyi olmasi

kaynaklar1 birimlerinin yliksek potansiyelli verimlilik stirecinde isbirlik¢i

davranisiyla yukarida belirtilen olumlu gelismeler miimkiin olmaktadir.

Ik sorumlular1 yiiriitiilen isi bilen ve yeni bir proje ile ilgili olarak siipheler dile

getirilirken veya Oneriler yapilirken yoneticileri dinleyen calisma arkadaslari olarak

degerlendirilmelidirler. Yeni bir proje hayata geciyorken nasihat veren bir egitmenden
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ziyade yol gosteren bir kog olarak tiim birimlerle koordineli ¢aligmalidirlar (Armstrong,
2017: 90).

Insan kaynaklar1 gelisiminin farkli safhalariyla maliyetler ve faydalar degerlendirmesi

arasindaki baslica iligkiler Sekil 17°de gosterilmektedir.
Sekil 17:

IK’nin Yiiksek Potansiyelli Verimlilik Uygulamasinda Faydalarinin

Degerlendirilmesi ve Sonuclarin Olgiilmesi

Insan Kisilerin
kaynagi gelistirilmesi icin
—> stratejisi: » imilili >
tejisi: verimlilik amaclari
Verimlilik ve sonuglari
amaclari olcme metotlar
-
-
-
A - - rd
- - rd
- - 4
- 4
- - L
- - s G Io -
- - . . - ,
Geri bildirim 4_: _________ o= mm o mm mm mm e mm mm - elistirme
~ , rogrami
- p. - -
S~ L’ maliyetlerinin
T >l tanimlanmasi
4 -~ -
s =~ -
' s = -
s S~
’ =~
’ =~
. o
S | » Kimin ol
onuclarin izleyecegine ve ast

A C — - L
degerlen degerlendirecegine faydalarin
dirilmesi tanimlanmasi

karar verilmesi

Kaynak: PROKOPENKO Joseph ve NORTH Klaus,2011, Verimlilik ve Kalite Y6netimi: Modiiler
Program, Cilt 2: Yiiksek Potansiyelli Verimlilik ve Kalite Gelistirme Alanlar1, ILO ve APO Publishing,
Cenevre, Cev. T.C. Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, Verimlilik Genel Miidiirliigii, Yayin No:716,
sf.57,Ankara.

Yiiksek potansiyelli verimlilik saglanmasi durumunda insan kaynaklar1 departmanlari

ve dolayisiyla kurumlara faydalar1 s6yle degerlendirilebilir:

B Gelistirilmis verimlilik: maliyetlerin azaltilmas1 veya ¢iktinin arttirilmasi
saglanmis olmaktadir.

B Caliganlarin gegmisi, sorunlari, hedefleri ve firsatlar1 ile taninmasi bilinmis
olmaktadir.

B Sorun tespiti ve ¢dziimiiniin daha iyi bir sekilde yapilmas1 gerceklesmektedir.

B Odiilleri performanstaki artisla iliskilendirmeye yardimei olur.

B iletisim ve isbirliginin iyilestirilmesini saglar.
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® Calisan katilimini arttirir.

® Calismalarla birlikte fikirler tiretilir.

B Etkinlik, kalite ve yeterlilik ortam1 yaratilmasi tesvik edilir.
B is yonetim iliskilerinin iyilestirilmesi.

# kazan/kazan tiirii bir durum ortaya ¢ikmasini saglar.

Acikea, birgok motivasyon faktorii, verimlilikteki artisin sonuclarinin paylasilmasinin

daha basarili bir hale gelmesini saglayabilir.
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BOLUM 3: ENDUSTRiI 4.0 EKSENINDE ISLETMELERDE
YUKSEK POTANSIYELLI VERIMLILIGIN SAGLANMASINDA
INSAN KAYNAKLARI YONETIMLERININ ROLU

3.1.Arastirmanin Endiistri 4.0 Literatiiriine Katkisi

Oncelikle Endiistri 4.0 ile yapilan ¢alismalarin diinya iizerindeki analizini yapmak
faydali olacaktir. Endiistri 4.0 ile ilgili yapilan g¢alismalarin yillara gore dagilimi
asagidaki gibidir;

Sekil 18:

Endiistri 4.0 Tle Tlgili Yapilan Calisma Sayilarinin Yillara Gore Dagilim

695
2016

392
2015
2011

Kaynak: http://wcs.webofknowledge.com/RA/analyze.do (E.T. 12.06.2018)

Web of Science veritabanindan Endiistri 4.0 ile ilgili yapilmis ¢aligmalar incelendiginde
2011-2018 (ilk 6 ay) yillar1 arasinda toplam da 2746 adet makale yazildigi tespit
edilmistir. Bu tespitler 2011 yilinda 91 adet arastirma, 2012 yilinda 99 adet arastirma,
2013 yilinda 99 arastirma, 2014 yilinda 151 arastirma, 2015 yilinda 392, 2016 yilinda
695, 2017 yilinda 985, 2018 yilinin ilk 6 ayinda ise 234 arastirma yapildigi tespit
edilmistir. Bu tespitlerden hareketle Endiistri 4.0 konusuna gdsterilen ilginin arttig

sOylenebilir.
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Sekil 19:

Ulkelere Gore Endiistri 4.0 Arastirmalar

139 129
INDIA

151
ENGLAND
116
BRAZIL
146
ITALY
81
FRANCE

Kaynak: http://wcs.webofknowledge.com/RA/analyze.do (E.T. 12.06.2018).

Sekilden anlasilacagr iizere Endiistri 4.0 arastirmalarinda ilk sirada Almanya, ikinci
sirada Cin, ticlincli sirada Amerika gelmektedir. Tiirkiye ise 65 ¢alisma ile 13. Sirada

yer almaktadir.
Sekil 20:

Endiistri 4.0 Arastirmalarin Dillere Gore Dagilimi

9
PORTUGUESE

Kaynak: http://wcs.webofknowledge.com/RA/analyze.do (E.T. 12.06.2018).

Sekilde goriildiigii gibi Endiistri 4.0 arastirmalarinin biiyiik bir cogunlugu Ingilizce
olarak yazilmaktadir. Ingilizcenin ardindan Almancanin en ¢ok Endiistri 4.0
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arastirmalarinda kullanilan dil oldugu goriilmektedir. Literatiirde 2 adet Tiirk¢e olarak

yazilmis ¢alisma bulunmaktadir.

Sekil 21:

Bilim Dallarina Gore Endiistri 4.0 Arastirmalar
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Kaynak: http://wcs.webofknowledge.com/RA/analyze.do (E.T. 12.06.2018).

Bilim dallarina gore Endiistri 4.0 arastirmalart incelendiginde ise c¢ogunlugu
mithendislik bilim dallart olusturmaktadir. 2746 arastirma igerisinde isletme/ ekonomi

bilim dallar1 agisindan inceleyen arastirma sayis1 161 olarak goriilmektedir.

Igili literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinden Tiirkge dilinde
Endiistri 4.0 ¢alismasina rastlanilmamigtir. Arasgtirma gerek Endiistri 4.0 doneminde
insan kaynaklar1 yonetimlerinde yasanan ve yasanmasi gereken degisimleri icermesi
yoniiyle gerek verimlilik kavramina farkli bir yonden bakilmasi nedeniyle gerekse de

literatiirlin Tirkcelestirilmesi agisindan sosyal bilimlerde Endiistri 4.0 literatiiriine katki

sagladig diislintilmektedir.
3.2.Etik Uygunluk ve Gerekli izinler

Arastirmada veri toplanmas icin kullanilan dlgeklere iliskin Sakarya Universitesi Etik

Kurulu’ndan 03.01.2018 tarihli 78 sayili toplantida alinan 04 nolu kararla etik uygunluk

raporu alimmustir.
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3.3. Arastirmanin Simirhihiklari

Endiistri 4.0 ile ilgili literatiir incelendiginde, gerek ulusal gerekse de uluslararasi
yayinlarin Endiistri 4.0’1 tanimlamanin 6tesine gegemedigi goriilmektedir. Literatiirde
Endiistri 4.0 kavrami yeni oldugundan insan kaynaklar1 yonetimleri perspektifinden
konuya yaklasim Endiistri 3.0 donemininin giincel konularinin uyarlanmasi seklinde
oldugu anlagilmaktadir. Arastirma sistem teorisine dayanilarak yapildigindan belirli
literatiire dahil etme kriterleri olusturulmus ve arastirma bu Kkriterler iizerinden
degerlendirilmistir. Sosyal bilimler alaninda Endiistri 4.0 konusunda yapilmis yayin
azligi ve aragtirma katilimecilarmin calistiklart kurumlarda Endiistri 4.0 ekseninde
dontisiimlerin yeni yapilmaya baslanmasi konun tiim boyutlariyla anlasilmasinda

eksiklikler olusturabileceginden ¢alismanin sinirhiliklarini olusturmaktadir.
3.4. Literatiire Dahil Etme Kriterleri

Arastirma ya dahil olan yazin taramasi ve dahil etme kriterleri asagida gosterildigi

gibidir:
Sekil 22:

Literatiire Dahil Etme Kriterleri

*Elektronik veri tabani arastirmasi (JSTOR,EBSCOhost, ResearchGate,
Google Akademik,ProQuest Digital Dissetation,Science Direct,Harvard
Business Rewiev),Kitap,Rapor ,Blog ve gorsel materyaller.

«Endiistri 4.0, Verimlilik,insan Kaynaklar1, Dijital Doniisiim ile ilgili en )
az bir degiskeni i¢cermek,

*Endiistri 4.0 ve en az bir iligkili degisken arasindaki iligkinin
saptanmasi i¢in yeterli verinin derlenmesi,

*Hakemli bir dergide tam metin olarak yaymlanmis olmak, basili bir
bildiri veya lisansiistii tez olmak,telif hakki bulunan yayimn olmak. Y,

R N
\/ *Ozetlerin taranip elenmesi

*Tam metinlerden es kopyalarin elenmesi,

*Eleme kriteri sonucunda degerlendirmeye dahil edilen ¢alisma sayisi
n=102 olmustur.
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3.5. Arastirma Sorusu ve Genellemeler

Endiistri 4.0 devrimi ile isletmelerde olusan yiiksek potansiyelli verimliligin
saglanmasinda insan kaynaklari yonetiminin rolii nedir? Sorusu ¢alismanin temel

sorusunu olusturmaktadir.
Temel sorudan hareketle gelistirilen genellemeler asagidaki gibidir:

G1A: Endiistriyel gelisimi igsellestiren Insan Kaynaklar1 Yonetimleri Yiiksek
Potansiyelli Verimliligin Artmasinda Daha Etkilidir.

G1B: Endiistriyel gelisimi igsellestiren Insan Kaynaklar1 Yonetimleri Yiiksek
Potansiyelli Verimliligin Artmasinda Daha Etkili Degildir.

G2A: Teknolojik kullanimlar ile insan kaynaklari fonksiyonlarinda hedeflere ulagsma

arasinda uyum vardir.

G2B: Teknolojik kullanimlar ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda hedeflere ulagsma

arasinda uyum yoktur.

Bu genellemelerden G1B ve G2B literatiirle ilgili aksi yonde bir genelleme ile yanlilig

miimkiin oldugunca azaltma ve konuya farkli bakis acis1 kazandirma amaglanmistir.
3.6. Arastirma Grubu

Arastirmaya katilan kisilerin sekilde goriildiigi tizere %43°1 (3 kisi) kadin, % 57’si (4
kisi) erkek katilimcidan olugmaktadir.

Sekil 23:

Orneklemin Cinsiyete Gore Dagihimi

Cinsiyet

® Erkek m Kadin
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Aragtirma katilimcilarinin yas ve kidemlerin yil cinsinden gosterimi sekilde gosterildigi
gibidir. K1, 30 yasinda ve 9 yillik is deneyimine sahiptir. K2, 42 yasinda ve 16 yillik is
deneyimi bulunmaktadir. K3, 46 yasinda ve 16 yillik is deneyimine sahiptir. K4, 48
yasinda ve 21 yillik is deneyimi bulunmaktadir. K5, 67 yasinda ve 30 yillik is deneyimi
bulunmaktadir. K6, 44 yasindadir ve 18 yil is tecriibesine sahiptir. K7 ise 32 yasinda
olup 16 yillik is deneyimi bulunmaktadir.

Tablo 5:

Orneklemin Yas ve Kidem Oranlari

Yas-Kidem

B Yas ®Kidem

42 46
30

K-1 K-2 K-3

Arastirma katilimcilarinin egitim durumuna bakildiginda ise % 43’1 (3 kisi) lisans, %

57’si1 (4 kisi) yiiksek lisans mezunudur.
Sekil 24:

Orneklemin Egitim Durumuna Gére Dagilim

Egitim Durumu
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Arastirma katilimceilarinin iinvanlarina gore dagilimi ise %14’ (1 kisi) genel miidiir, %
14°ii (1 kisi) Insan kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimcisi, % 14’1 (1 kisi)
CDO- Dijjital dontigiim lideri, %29’u (2 kisi) insan kaynaklar direktorii, % 14’1 (1 kisi)

insan kaynaklari midirtd, %15’1 (1 kisi) insan kaynaklar1 ydneticisi olarak

calismaktadirlar.
Sekil 25:
Orneklemin Unvanlara Gore Dagihim
IK’dan Sorumlu Unvanlar [nsan Kaynaklari
Genel Miidir  \ Yoneticisi
Yardimcisi 15%
14%
Genel Miidiir __(CDO) Dijital
14% Doniistim Lideri
14%
Insan ,K?(}t’?a,l,dan Insan Kaynaklari
Dlrzego/or“ Miidiirii
° 14%

Anakiitleyi temsil etmesi icin Orneklem se¢iminde farkli sektdrlerde calisan insan
kaynaklar1 ve dijitallesmeden sorumlu yonetim kademelerinde gorev alan kisilerin
secimine dikkat edilmistir. Bu sektorler; enerji, perakende, egitim, danigmanlik, metal,

finans ve insaat sektorlerinden olugmaktadir.
Sekil 26:

Orneklemin Sektérler Bazinda Dagilim

W,
>

B Holding/Enerji B Egitim ® Metal B Holding/insaat M Perakende ® Danismanlik ® Finans
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Bu calismanin amac1 insan kaynaklar1 birimlerinde ¢alisan kisilerin Endiistri 4.0 siireci
ile isletmelerde olusan yiiksek potansiyelli verimliligin saglanmasinda insan kaynaklari
yonetiminin rolii nedir? Sorusuyla ilgili goriislerini almaktir. Bu amaca yonelik

literatiire dayali olarak alt sorular olusturulmustur. Bu alt sorular asagidaki gibidir:

1.Soru: Endiistri 4.0 hakkinda ne diislinliyorsunuz? Endiistri 4.0 ¢alisma hayatinda ne

gibi degisimlere neden oluyor?
2.Soru: Endiistri 4.0’ verimliligi arttiracagini diisiiniiyor musunuz? Neden?

3.Soru: Teknolojik degisimleri isletme bazinda degerlendirdiginizde en fazla

karsilasilan zorluklarin neler oldugunu diisiiniiyorsunuz?

4.Soru: IK’nin getirebilecegi deger konusundaki alginin nasil degisebilecegini

diisiiniiyorsunuz?

5.Soru: Teknoloji altyapisinin kurulmasinda Analitik 3.0, yapay zeka, robotik vb.
donilisiimiin  tamamlanmas1  siirecinin ne kadar slirede tamamlanabilecegini

ongoriiyorsunuz?

6.Soru: IK déniisiim yolculugunda kurumsal olarak karsilasilan zorluklar neler?

7.Soru: IK ekibindeki beceri/ yetkinlik agiginin nasil giderebilecegini diisiiniiyorsunuz?
8.Soru: Endiistri 4.0 ile gelen déniisiimde IK nin roliinii nasil goriiyorsunuz?

9.Soru: Gelinen siiregte sirketlerin is maliyetlerinde% 10’luk bir diisiis s6z konusudur.
Siz bu oram1 gercekei buluyor musunuz? Kendi firmanizda is maliyetlerinizde diisiis

olacagini diisliniiyorsaniz bu diisiisii ne ol¢lide bekliyorsunuz?

Arastirma sonuglarma dair ayrintili bulgular ayrintili olarak asagida ifade edilmektedir.
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3.7. Arastirma Bulgular: ve Degerlendirme

1.Soru: Endiistri 4.0 hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Endiistri 4.0 ¢calisma

hayatinda ne gibi degisimlere neden oluyor?
Sekil 27:

Endiistri 4.0 Degisimlerinin Dagilima

Sekilden goriilecegi lizere arastirma katilimcilari, Endiistri 4.0°1n is hayatinda meydana
getirdigi degisimleri %52,1 lik bir oran ile olumlu buluyorken, % 47°9’1uk bir oran ile

olumsuz gormektedirler.
Sekil 28:

Endiistri 4.0 Degisimlerinin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Katilimcilar Endiistri 4.0 siirecinde ¢evik doniisiim yapisi ile siireclerin hizlanmasini

%40,9 ile olumlu bulmakla beraber gercek zamanli bilgi akisinin gerceklesmesini
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%31,5 oramiyla olumlu bir tamamlayici unsur olarak gormektedirler. Arastirma
katilimcilar1 yorucu islerin makinelere devredilmesini %17.7’ lik bir oran ile olumlu

bulmakta ve insana degerin artmasinit % 9.9 ile olumlu bulmaktadirlar.

Endiistri 4.0 siirecinde olumsuz olarak goriilen unsurlar ise % 32,8’lik bir oran ile ilk
sirada yetkin insan kaynag eksikligi gelirken, Endiistri 4.0’a yaklasim olarak Almanya,
Cin, Japonya, A.B.D gibi iilkelerden farkli olarak % 29,3 ile anlayis farkliligi
gelmektedir. Islerin akilli makineler veyahut robotlara devredilmesi ile issizlik artisi
olacagini diisiinen katilimcilar, % 27°3’liik bir oran dagilimi olusturmakta, %10,6 ile
Endiistri 4.0’1n etkilerinin heniiz yeni ortaya c¢ikmaya bagladigini bu yiizden islerin

belirsizligin kisa siirede net olamayacagini ifade etmektedirler.
Sekil 29:

Endiistri 4.0 Siirecindeki Degisim Sonu¢larinin Cinsiyet Temelli Dagilimi

—

Cevik Donigim

& /”/G:roek Zamanh
_— Bilgi Akt

Olumlu

insana Degerin
ast

Yorucu Isleri
Makinelere
Devretme
1. Soru Endistri 4.0
haklanda ne
dusunuyorsunuz
Endistri 4.0

cahsma hayatinda
ne gibi degisimlere
neden oluyor ?

e
— Mdlakat Kadin

Olumsuz

$SIZ|Ik Artisi

Yetkm Insan
Kaynad Eksikligi

Sekil 29’ da gorildiiglii gibi kadin ve erkek katilimcilar Endiistri 4.0’ getirdigi
degisimler konusunda ayni diisiinceleri ifade etmislerdir. Diger bir ifadeyle sonuglar

arasinda anlamli benzerlik bulunmaktadir.
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2.Soru: Endiistri 4.0’1n verimliligi arttiracagim diisiiniiyor musunuz? Neden?
Sekil 30:

Endiistri 4.0 Doneminde Verimlilik Hakkindaki Diisiinceler

Endiistri 4.0 doneminde verimlilik konusunda ki diistincelerini ifade eden katilimcilarin
% 46,2’s1 olumlu diisiincelere sahipken % 53,8’ i verimliligin oniinde bir dizi engeller

bulundugunu, bu yiizden olumsuz diisiindiiklerini belirtmislerdir.
Sekil 31:

Endiistri 4.0 Siirecinde Verimlilik Konusundaki Olumlu ve Olumsuz Diisiinceler

Sekil 31°de goriildiigi gibi katilimcilarin olumlu olarak goérdiikleri konularin basinda %
56 ile zihniyet doniisiimii gelmektedir. Endiistri 4.0’1n verimliligi arttirdigi %25,7 ile
ikinci sirada gelirken, insan kaynaklarinin gerek tepe yonetim toplantilarinda gerekse de

dijital ortamlarda temsil giiciiniin arttig1 % 18,3 ile liglincii sirada gelmektedir.
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Katilimcilarim olumsuz olarak gordiikleri konularin basinda ise % 39,5 ile teknolojik
biling yetersizligi, %24,3 ile kisa siireli beklentiler, %21,8 ile yetkin insan kaynagi

eksikligi ve % 14,4 ile sistemsel zorluklar gelmektedir.
Sekil 32:

Endiistri 4.0 Doneminde Verimlilik Konusundaki Diisiincelere Cinsiyet Temelli

Bakias

Verimlilik Artii

Zihniyet D(inﬁsﬁmij IKnin Temsil Guci

Teknolojik Biling ~ Yetkin msanSls!emsel Zotdklar KlsaeSn\:Jrlzl: '\

Yetersizligi Kaynagl EkSlngl

Olumlu

Olumsuz

2. Soru

Sekil 32’den anlasilacag: tizere kadin katilimcilar ile erkek katilimcilar, Endiistri 4.0
doneminde verimlilik konusunda fikir birligine sahip bulunmaktadirlar. Endiistri 4.0

doneminde verimlilik konusunda anlamli bir benzerlik bulunmaktadir.

3.Soru: Teknolojik degisimleri isletme bazinda degerlendirdiginizde en fazla

karsilasilan zorluklarin neler oldugunu diisiiniiyorsunuz?
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Sekil 33:

Isletme Bazinda Teknolojik Degisimlerde Karsilasilan Zorluklar

Sekil 33’te goriildiigii lizere, isletme bazinda degerlendirildiginde teknolojik degisimler
ve bu degisimlerde karsilasilan zorluklar konusunda katilimcilarin % 33,9’ u olumlu

diisiincelere sahipken % 66,1°1 olumsuz diisiincelere sahiptir.
Sekil 34:

Isletme Bazinda Teknolojik Degisimlerde Karsilasilan Zorluklar Hakkindaki

Olumlu ve Olumsuz Diisiinceler

Sekil 34’ ten anlagilacagi gibi arastirma katilimcilarinin olumlu olarak gordiikleri
unsurlarin basinda % 35,7 ile degisimlere kars1 yontem bilme gerekliliginin saglanmasi
gelmektedir. Doniisiim her ne kadar sosyal bir olgu olarak goriilse de teknik olarak bir
yontem, plan ve program gerektirmektedir. ikincil olarak déniisiimii yalmizca insan

kaynaklart birimlerinin yapabilecegi bir konu olmadigr bu yilizden dijital isbirlikleri
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gerekligi % 20,6 ile olumlu olarak goriilmektedir. Katilimcilar tarafindan % 15,6 ile
Endiistri 4.0’ ¢evik yapilar gerektirdigi belirtilmekte, % 14,6 ile doniisiimiin her
kurumun biiyiiklik hacmi ve ekonomik giiciine gore, her sektorde farklilik gostermesi
gerektigi goz Oniinde bulundurularak yaraticilik konusu takip etmektedir. Son olarak
arastirma katilimcilar1 tarafindan % 13,5 ile olumlu bir unsur olarak goriilen kiiltiirel

cesitlilik konusu gelmektedir.

Olumsuz olarak ifade edilen konularin basinda ise % 33,5 ile teknolojik degisimler
konusunda yetkin olmayan insan kaynaklar1 yapilari gériilmektedir. % 28,6 ile sosyal
sermaye eksikligi olarak dijital donilisiim tecriibesine sahip yetkin calisan eksikligi
katilimcilar tarafindan ifade edilmistir. Ugiincii olumsuz bir diisiince olarak % 14.7 ile
dijital doniisim konusunda isletmeler igerisinde farkli birimler g6z Oniinde
bulundurularak nereden baslayacagin1i bilmeme konusu gelmektedir. % 12,9 ile
doniligiim siirecinde birimler arasi entegrasyon sorunu ifade edilmistir. % 10,3 ile
dontisiime dair piyasalarda goriilen belirsizlikler olumsuz goriisler arasinda

belirtilmistir.
Sekil 35:

Isletme Bazinda Teknolojik Degisimlerde Karsilasilan Zorluklara Dair Cinsiyet

Temelli Degerlendirme

Yontem Bilme

Cevik Yapilar  Dijital Is Birligi ~ Kulturel Cesitlilik  Yaraticili
| Gereklilligi

Sosyal Sermaye_—Yetkin Olmayan iK
acagm1/ Eksikligt Yapilan
/

mulakat Erkek Mulakat Kadin
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Isletme bazinda teknolojik degisimlerde karsilasilan zorluklar konusunda erkek
katilimeilar ¢evik yapilar, dijital is birlikleri, kiiltiirel g¢esitlilik, yaraticilik ve yontem
bilme gerekliligini olumlu olarak diisiiniiyorlarken kadin katilimcilar yalnizca yontem
bilme gerekliligini olumlu olarak ifade etmiglerdir. Olumlu olarak belirtilen goriisler
arasinda ciddi bir farklilik bulunmaktadir. Olumsuz goriislere cinsiyet perspektifli

bakildiginda ise erkek ve kadin katilimcilar arasinda goriis birligi bulunmaktadir.

4.Soru: IK’nmin getirebilecegi deger konusundaki algmmin nasil degisebilecegini

diisiiniiyorsunuz?
Sekil 36:

Insan Kaynaklar1 Birimlerinin Getirebilecegi Deger Konusundaki Alg

Sekil 36’dan anlagilacagi {lizere arastirma katilimcilarinin, insan kaynaklarinin
getirebilecegi deger konusundaki algiya dair % 58,3’ti olumlu diisiinceler ifade

ediyorken % 41,7’si olumsuz fikir beyan etmislerdir.
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Sekil 37:

Insan Kaynaklari Birimlerinin Getirebilecegi Deger Algisina Dair Olumlu ve

Olumsuz Diisiinceler

T

Insan Kaynaklar1 birimlerinin getirebilecegi deger algisina dair olumlu diisiincelerin
basinda % 24,3 ile degisim kabiliyeti gelmekte, % 21,7 ile ¢alisanlart giiglendirme
distintilmekte, %21,3 ile dijital egitim gerekliligi, % 14,7 ile analiz edebilme kabiliyeti,
% 12,7 ile gevik yonetim yapilari, % 5,3 ile katma deger gelmektedir.

Bu konu hakkinda katilimeilarin paylagmis olduklart olumsuz diislincelere bakildiginda
ise dijital is bigimleri hakkinda bilgi yetersizligi % 43,7 ile ilk sirada geliyorken, %27,8
ile teknoloji is deneyimi eksikligi, % 17 ile akil yerine duygulara hitap, %7,5 ile

hiyerarsik yonetim yapilari, % 4 ile net olmayan sOylemler ifade edilmistir.
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Sekil 38:

Insan Kaynaklari1 Departmanlarinin Getirebilecegi Deger Algisinin Cinsiyet

Tiirlerine Gore Iliskisi

7

\OQ QO/(g \>O

()

Analiz Edebilme Caliganlan ~_Cevik Yapilar~. Degigim Kabiliyeti  Dijital Egitim ~ Katma Deger Akl Yerine Dijital ig Bigimleri  Hiyerarsik Yapilar Teknoloji I Net Olmayan
uglendime \ Gerekliligi Duygulara Hitap ~ Haklanda Bilgi Deneyimi Eksikligi Soylemler
\ Yetersiz!ig' /
\
/ . ‘ ‘
\ ‘
milakat Erkek Milakat Kadin

IK’nin getirebilecegi deger konusundaki algmin nasil degisebilecegini diisiiniiyorsunuz?
Sorusunda erkek ve kadin katilimcilar, olumlu temalarda fikir birliginde
bulunmaktadirlar. Sekil 38’den hareketle olumsuz temalara bakildiginda ise erkek
katilimeilarin  kadin  katilimcilardan ayrildiklar1 diisiince net olmayan sodylemlere

rastlanilmamasi olarak goriilmektedir.

5.Soru: Teknoloji altyapisinin kurulmasinda Analitik 3.0, yapay zeka, robotik vb.
doniisiimiin tamamlanmasi siirecinin ne kadar siirede tamamlanabilecegini

ongoriiyorsunuz? Bu konuda karsilastigimiz zorluklar neler?

Teknoloji altyapisinin kurulma siiresi ile ilgili insan kaynaklar1 birimlerinde ya da dijital
doniisiim birimlerinde ¢alisan katilimci goriislerinden alinan dogrudan ifadeler asagida

verilmistir:
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K1: Biz doniisiim siirecini projeye c¢evirdigimizde 3 yil sonunda nihai sonuglara
ulasacagimizi, ciddi bir siire¢ gerektigini diisiiniiyoruz. Ornegin biitce ve raporlamay1

dijital stireclere aktarmak 10-11 ay1 aliyor.

K2: Bana gore bu dijital doniisiimiin tamamlanmas1 minimum 2 yil alacaktir. Bu tip
projelerin ayaga kalkmasi i¢in 3 ay gerekir. Road hacking denilen 4-5 tane dijital
doniisim ekibi olacak. Omegin Ik’da dijitallesme, satista dijitallesme, pazarlamada
dijitallesme gibi. Bunlar ayn1 anda calisacaklar. Simdi bu doniisiim i¢in minimum 2
yillik bir yol haritasina ihtiya¢ var. Baglama siireci 3 ay1 gecmemeli.3 ay1 gecirirsen

birak bu isi. Ayaga kalkamazsin, yiiriiyemezsin.

K3: Basaracagimiz verimlilik, kisa siirede olmayacagi bir gergek. Bir donilisim
stirecinin plan dahilinde ilk 6 ay icerisinde saglikli bir ilerleme kaydetmesi gerekiyor.

Tam anlamiyla bagsarmanin ise 2 yil alacagini diisiiniiyorum.

K4: Siirecin daha uzun zaman alacagimm diisiinmekle birlikte o kadar da uzun

olmayacagi goze carpiyor. Tahminen 2-3 yil gibi...

K5: Isimizin dziinde zaten teknoloji var. Altyap: kurulumu insan kaynaklari acisindan
distintildiigiinde robotik teknolojiler bir anda miimkiin degil. Tam olarak sistemli

igsellestirme 1,5 yila denk gelecektir.

K6: Sirket i¢ci doniisiimiin tamamlanmast minimum 3 yili gerektirir. Calisan deger
zincirlerinin kurulmasi ve boliimler arasi entegrasyon siireci 8 ayda hayata gecirilir

tamamlanmasi ise 2 ile 3 yil arasinda kurum kapasitesine gore degisiklik gosterebilir.

K7: Biz doniisiim siirecimizi tamamladigimiz i¢in bu soruya net yanit vermek 1 yil

diyeyim. 2 ay igerisinde sonug alamiyorsak o projeyi rafa kaldirmak en dogrusu.

Katilimer ifadelerinden anlagilacag: iizere teknoloji altyapisinin kurulma stireci 2 ile 3

y1l arasinda degisiklik gostermektedir.
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Sekil 39:

Teknoloji Alt Yapisimin Kurulmasinda Tamamlama Siiresine Dair Diisiince

Frekanslan

Teknoloji alt yapisinin kurulmasi siirecinde tamamlama siiresine gore katilimcilarin %
37,1’1 olumlu diisiinceler ifade ediyorken, katilimeilarin % 62,9°u olumsuz diisiincelere

sahiptir.
Sekil 40:

Teknoloji Alt Yapisinin Kurulmasinda Tamamlama Siiresine Dair Olumlu ve

Olumsuz Diisiince Frekanslari
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Teknoloji alt yapisinin kurulmasinda tamamlama siiresine dair bir dizi gereklikler ve
zorluklar bulunmaktadir. Arastirma katilimcilarinin olumlu olarak diisiindiikleri, % 100
fikir birliginde olduklar1 goriis; bu doniisiim siirecinde sistemli igsellestirme olmadan
yaptik oldu mantigiyla siirecin tamamlanamayacagi seklindedir. Katilimcilarin teknoloji
alt yapisinin tamamlanmasi konusunda olumsuz olarak gordiikleri zorluklarin basinda %
60,6 ile uzun zaman aralii gelmektedir. Katilimcilar % 22,8 ile yol haritasi
eksikliginden kaynaklanan bir takim zorluklarla karsilasildigina dair goriis bildirmistir.
% 16,6 ile kurulan, iretilen teknoloji alt yapisinda kamu satin alimlarinin yoklugu

stirecin tamamlanmasi igin olumsuz bir engel olarak goriillmektedir.
Sekil 41:

Teknoloji Alt Yapisinin Kurulmasinda Tamamlama Siiresine Dair Diisiincelerin

Cinsiyet Tiirlerine Gore Iliskisi

_ Sistemli \
/lt;se‘lesunne ——
Olumiu O
Kamu Satin
Almlan Yoklugu
5. Soru O
>
O __—  Uzun Zaman

ulakat Erkek

—_——

S e Araligh
3 >
Olumsuz \\_ /,_// Miilakat Kadin
\ /, o
Yol Haritasi
Eksikligi

Sekil 41° den anlasildig: iizere teknoloji alt yapisinin kurulmasinda tamamlama siiresine
dair diislincelerin cinsiyet tiirlerine gore iliskisine bakildiginda olumlu diisiincelerde
erkek ve kadin katilimcilar sistemli i¢sellestirme konusunda goriis birligi igerisindedir.
Bu konudaki olumsuz diislincelere bakildiginda ise erkek katilimcilar kamu satin
alimlar1 yoklugu, uzun zaman aralif1 ve yol haritas1 eksikligini belirtiyorlarken kadin
katilimcilar uzun zaman aralig1 ve yol haritast eksikligini belirtmekte kamu satin alim

yokluguna dair bir goriis belli etmemektedirler.
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6.Soru: IK doéniisiim yolculugunda kurumsal olarak karsilasilan zorluklar neler?
Sekil 42:

IK Déniisiim Yolculugunda Kurumsal Olarak Karsilasilan Zorluklar

Katilimcilarin insan kaynaklari doniisiim yolculugunda karsilastiklar1 zorluklara dair %
46,2’si olumlu goriis belirtiyorken % 53,81 olumsuz olarak degerlendirilen bir takim

gOriis beyan etmistir.
Sekil 43:

iK Doniisiim Yolculugunda Kurumsal Olarak Karsilasilan Zorluklar Konusunda

Olumlu ve Olumsuz Diisiince Frekanslari

Insan kaynaklar1 doniisiim yolculugunda bir takim olumlu goriisler beyan edilmistir. %

40,4 ile kiiltiirel doniisiim ilk sirada gelirken % 33,3 ile siirdiiriilebilir kapasite artis1, %
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20,2 ile hiyerarsik yapilarin ortadan kalkarak ¢evik yapilar haline gelinmesi, % 6,1 ile
yonetim yapilarinda dis ortama karsi seffafligin artmasi olumlu goriisler arasinda yer

almaktadir.

Aragtirma katilimeilart tarafindan olumsuz olarak degerlendirilen ifadelere bakildiginda
ise % 25,5 ile insan kaynaklar1 birimlerinin hizli adaptasyon siireci ilk sirada gelirken %
25,4 ile insan kaynaklar1 teknolojilerine yatirim tereddiidii gelmekle birlikte % 19,2
dontlisiim siirecinde stirdiiriilebilir yetkinliklerin olmayisim1 ifade etmektedir. Bu
olumsuz olarak degerlendirilen zorluklart %15,2 ile biitge-yatirnm eksikligi, %8,2 ile
yapay zeka - insan davranisi arasinda tahmin zorlugu, % 6,5 ile yerli iiretimde tesvik

eksikligi izlemektedir.
Sekil 44:

IK Déniisiim Siirecinde Kurumsal Olarak Karsilasilan Zorluklarin Cinsiyet

Tiirlerine Gore iliskisi
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Hiyerarsiyi Ortadan..__ Kiltirel Dondsim~. Sirdurilebilir,  Seffaf Yonetim  Biitge-Yatim  iK Hizh Adaptasyon  iK Teknolojilerine  Siber Guvenlik ~ Srdurilebiir ~ Yapay Zeka-insan Yedi'Uretir.nd.e.
Kaldima apasite Eksikfigi Siireci Yatinm Tereddiltii Yetkinfkler ~ DavranigiTahmin,~~ Tegvik Eksikiigi

\ " Zorlug
|

milakat Erkek Milakat Kadin

Insan kaynaklar1 déniisiim siirecinde kurumsal olarak karsilasilan zorluklara olumlu

temalarda erkek katilimcilar hiyerarsiyi ortadan kaldirma, kiiltiirel doniistim,
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siirdiiriilebilir kapasite, seffaf yonetim olarak goriis belirtirken kadin katilimcilar
yalnizca hiyerarsiyi ortadan kaldirma, kiiltiirel donlisim ve siirdiiriilebilir kapasite
olarak gorilis bildirmislerdir. Olumlu temalarda kadin katilimcilar seffaf yonetim
yapilar1 hakkinda goriis bildirmemistir. Olumsuz temalara bakildiginda ise erkek
katilimcilar tiim alt temalarda goriis belirtiyorken kadin katilimeilar yalnizca yerli

iiretimde tesvik eksikligi hakkinda goriis beyan etmemistir.

7.Soru: IK ekibindeki beceri/ yetkinlik acigmm nasil giderebilecegini

diisiiniiyorsunuz?
Sekil 45:

Insan Kaynaklar Ekibindeki Beceri/ Yetkinlik Acigina Dair Diisiince Frekanslari

Insan kaynaklar ekiplerindeki beceri/ yetkinlik agigmin nasil giderilecegine dair goriis
belirten katilimcilarin % 35,4’ {i olumlu diisiincelere sahipken % 64,6 s1 olumsuz goriis

belirtmistir.
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Sekil 46:

Insan Kaynaklar1 Ekibindeki Beceri/ Yetkinlik Acigina Dair Olumlu ve Olumsuz

Diisiincelerin Alt Temalar

Insan kaynaklari ekiplerindeki beceri/ yetkinlik agigmin giderilmesine dair olumlu
goriis beyan eden katilimeilarin oncelikleri % 34 ile dijital is birligi araclarina sahip
olunmasi, %32,6 ile dogru aday se¢iminin saglanmasi, % 21,2 ile yazilim
otomasyonlaria sahip olunmasi sonucunda yetkinlik agiginin azalmasi olmaktadir. %
10,8 ile bulut (IoT) teknolojisinde insan kaynaklari sistemlerinin olmasi ve % 1,4 ile
alternatif kazanclar yoluyla bu agigin kapatilabilecegini ifade eden katilimcilar olumlu

diistinceleri temsil etmektedir.

Olumsuz goriislerde bulunan katilimcilarin ifadelerine bakildiginda ise % 41,4 ile beceri
boslugunun kapatilamamasi, % 27,7 ile yetkinlikler arasinda baglant1 eksikligi, %24,3
ile karmagik degiskenler, % 4,7 ile yerli teknolojilerdeki yetersizlikler ve % 1,9 ile insan

kaynaklarin yol haritasinin olmayisindan kaynaklanan zorluklar goriilmektedir.
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Sekil 47:

Insan Kaynaklari Ekibindeki Beceri/ Yetkinlik A¢igina Dair Diisiincelerin

Cinsiyet Tiiriine Gore Benzerlik ve Farkhihiklar:

7. Soru

Bulut (loT) iK  Dijtal I Birigi Dogru Aday Seqimi~_ Yazim Beceri Boglugu 1K Yol Hartas: , Karmagik Yeleeknolouk Yetkinlider Arasi
Sistemleri Araglan Otomasyonlan di izli Badlant Eksikiigi

\

milakat Erkek Mulakat Kadin

Insan kaynaklari ekiplerindeki beceri/ yetkinlik agiginin nasil giderilebilecegi konusuna
dair diislinceler cinsiyet tiirlerine gore olumlu temada degerlendirildiginde erkek
katilimcilar, alternatif kazang, bulut (IoT) insan kaynaklar1 sistemleri, dijital is birligi
araclarina sahip olunmasi, dogru aday se¢imi saglanmasi ve yazilim otomasyonlarina
sahip olunmasi hakkinda goriis bildirmislerdir. Kadin katilimcilar ise yalnizca dijital is
birligi araglarina sahip olunmasi ve dogru aday seciminin saglanmasi hakkinda goriis

beyan etmistir.

Olumsuz temalarda ise erkek ve kadin katilimcilar konusunda goriis birligi
bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin tiimii olumsuz temalarda benzer goriis

bildirmislerdir.
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8.Soru: Endiistri 4.0 ile gelen doniisiimde IK’nin roliinii nasil gériiyorsunuz?
Sekil 48:

Endiistri 4.0 ile Gelen Doniisiimde insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Rolii

Hakkinda Diisiince Frekanslari

Sekilden goriilecegi tlizere Endiistri 4.0 ile gelen doniislimde insan kaynaklari
yonetimlerinin rolii hakkinda katilimecilarin % 58,4°ti olumlu goriis bildiriyorken %

41,6’s1 olumsuz diisiincelerini paylasmistir.
Sekil 49:

Endiistri 4.0 ile Gelen Doniisiimde insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Rolii

Hakkinda Olumlu ve Olumsuz Diisiincelerin Alt Temalar:

i

=
T
3

.

Endiistri 4.0 ile gelen doniisiimde insan kaynaklari yonetimlerinin rolii hakkinda olumlu

diisiincelere bakildiginda katilimcilar % 50,3 ile siirec iyilestirmeyi 6n plana ¢ikarmis,
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% 30,7 ile yapay zekanin insan kaynaklarina entegrasyonu sonucunda dogru kararlarin
alinmasi1 ve uygulanmasi bu sayede yiiksek potansiyelli verimliligin saglanacagini
belirtmistir. Arastirma katilimcilart % 10,1 ile c¢alisan bagliliklarinda degisimin
isletmeye olan bagliliktan ise olan bagliliga dogru bir degisim yasandigini ve % 8,9 ile
giivenilir isgiicii verilerini kullanarak dogru sonuglarin hatasiz bir bicimde elde

edilebildiginde dair goriis bildirmistir.

Olumsuz diisiinceler degerlendirildiginde ise katilimcilar % 59,6 ile biiyiik degisime
kars1 hazirsizlik, % 37,7 ile bordroloma, 6zliik isleri gibi rutin islere odaklilik, % 2,7 ile

planlamaya takilip kalma olarak fikir beyan etmislerdir.
Sekil 50:

Endiistri 4.0 ile Gelen Déniisiimde Insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Rolii

Hakkindaki Diisiincelerde Cinsiyet Tiirlerine Gore Benzerlik ve Farklhihiklar

miliakat Erkel\ i

Q. QO

Caligan Baghhigi ~ Givenilirisgici  Siireg Iyllestime Yapay Zekanin Biyuk Degigime  Planlamaya Takilp ~ Rutin Iglere

egisimi Vef'e" // K'ya Entegrasyonu Hazfs'z:’k Kalma Odaklilik

o / Olumsuz

8. Soru

Endiistri 4.0 ile gelen doniisiimde insan kaynaklar1 yonetimlerinin rolii hakkinda olumlu

temalarda erkek ve kadin katilimcilar arasinda goriis birligi bulunmaktadir. Olumsuz
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temalarda da erkek ve kadin katilimcilar arasinda goriis birligi bulunmakta, katilimcilar

benzer ifadeler belirtmektedirler.

9.Soru: Gelinen siirecte sirketlerin is maliyetlerinde% 10’luk bir diisiis soz
konusudur. Siz bu oram gercek¢i buluyor musunuz? Kendi firmanmizda is
maliyetlerinizde diisiis olacagim diisiiniiyorsaniz bu diisiisii ne olgiide

bekliyorsunuz?
Sekil 51:

Is Maliyetleri Hakkinda Diisiince Frekanslar

Arastirma katilimeilart tarafindan is maliyetleri hakkinda farkli goriisler belirtilmistir.

Katilimcilarin % 23,9°u olumlu goriis belirtiyorken % 76,1°1 olumsuz goriis bildirmistir.
Sekil 52:

Is Maliyetleri Hakkinda Olumlu ve Olumsuz Diisiincelerin Alt Temalari

|
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Aragtirma katilimcilarinin olumlu olarak gordiikleri konularin basinda % 52,9 ile
Oongorii yazilimlart kullanarak sektorel rekabette giic elde etme ve karlilig arttirarak %

47,1 ile bu sayede is maliyetlerini diisiirebilme gelmektedir.

Katilimeilarin is maliyetlerinin diisiisii konusunda olumsuz olarak gordiikleri unsurlarin
basinda ise % 48,1 ile maliyetlerin arttigt seklindedir. Bir o©nceki yillarla
karsilastirildiginda enflasyon oraninin yiliksek olusundan kaynakli olumsuzluk % 22,2
ile ikinci sirada gelmektedir. % 18,5 Doviz kurundaki artislarin is maliyetlerini
arttirdigini bu durumdan dolayr is maliyetlerinde diisiis yerine artiglar yasandigini
belirtmektedir. Katilimcilarin %11,2 ile belirttikleri diger bir olumsuz goriis ise cari agik

konusunun sektorleri (enerji ve metal sektorii) olumsuz etkiledigi seklindedir.
Sekil 53:

Is Maliyetleri Hakkindaki Diisiincelerde Cinsiyet Tiirlerine Gore Benzerlik ve
Farkhliklar
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is Maliyetlerinde Can Acgik Enﬂasyon Mali,yet Artisa Dowviz Kuru

Dusos

Ongori Yazilimlan
Kullanma

miilakat Erkek Mulakat Kadin

Erkek katilimcilarin is maliyetleri hakkindaki olumlu goriisleri ile kadin katilimeilarin
goriigleri arasinda anlamli bir benzerlik bulunmakta, katilimeilar goriis birligine sahip
bulunmaktadir. Olumsuz olarak degerlendirilen unsurlarda ise kadin katilimcilar cari

acik, enflasyon, doviz kuru ve maliyet artiglarindan is maliyetlerinin diigmedigini ifade
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ediyorlarken, erkek katilimcilar enflasyon oranlarindaki artis ve maliyetlerdeki ek

artiglardan dolay1 i maliyetlerinde diisiis olmadigin1 belirtmektedirler.

Arastirmadan elde edilen nitel veriler degerlendirildiginde ° Endiistri 4.0 Ekseninde
Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin Saglanmasinda Insan Kaynaklari
Yonetiminin Rolil 'ne dair arastirma katilimcilarinin ifadelerinden harekete bir takim
tespitler yapilmaktadir. Bu tespitler erkek katilimcilarin ifadeleri ile kadin katilimeilarin

ifadeleri olarak iki grup altinda degerlendirilmistir.
Sekil 54

Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin
Saglanmasinda Insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Roliine Dair Erkek

Katihmcilarin Goriisleri
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Calisanlan Guglendi
Teknoloji Is Deneyim
Dijital Egitim Gerek
Akil Yerine Duygular
Zihniyet Dondsimu
Teknolojik Biling Ye
Kisa Sureli Beklenti
Yetkin Olmayan iK Ya
Yetkin insan Kaynagi
Bliyuk Degisime Hazir
Kamu Satin Alimlar

Sekilden goriilecegi lizere, erkek katilimcilar dijital is bicimlerinin yayginlasmaya

basladigini, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin analiz edebilme kabiliyetlerinin arttigini,

Endiistri 4.0 doneminde calisanlart giiglendirmenin gerektigini, teknoloji is deneyiminin

yayginlagtigini, uyum i¢in degisim kabiliyeti gerektigini bunun icinde dijital egitimlere

gerek oldugunu belirtmektedirler. Bu siirecte duygular yerine akla hitap etmek
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gerektigini, zihniyet doniistimiiniin sart oldugunu, teknolojik biling yetersizligi
yasandigini, insan kaynaklar1 ekiplerinin ¢evik yapiya biiriinmek zorunda kaldigini,
verimlilik artislar1 yasandigini, yetkin insan kaynagi eksikliginden kaynaklari yetkin
olmayan insan kaynaklari yapilarinin bulundugunu ve kisa siireli beklentiler i¢inde
oldugunu ifade etmektedirler. Erkek katilimcilar Endiistri 4.0’a uyum igin birtakim
sistemsel zorluklar bulundugunu, siire¢ iyilestirmeleri yapilmasi gerektigini, beceri
boslugu bulundugunu, biiyilk bir degisime karsi insan kaynaklar1 yapilarinin hazir
olmadigini, kamu satin alimlart eksikliginden / yoklugundan kaynakli arz yapisinin

olusmadigini ve kiiltiirel bir doniisiim gerektigini belirtmektedirler.
Sekil 55:

Endiistri 4.0 Ekseninde Isletmelerde Yiiksek Potansiyelli Verimliligin
Saglanmasinda Insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Roliine Dair Kadin

Katilmcilarin Goriisleri
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Aragtirmaya katilan kadin katilimcilar Endistri 4.0 siirecine uyum i¢in degisim
kabiliyeti gerektigini, insan kaynaklarinin g¢evik doniislimii tamamlamas1 gerektigini,
sosyal sermayemizin iilke olarak yeterli olmadigini, dijital is bi¢cimlerinin 6grenilmesi

gerektigini, yetkin insan kaynagina olan ihtiyacin arttigini belirtmektedir. Ayrica dijital
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ortamlar sayesinde ger¢ek zamanli bilgi aligverislerinin yasandigini, zihniyet doniistimii
yasamamiz gerektigini, Endiistri 4.0’ a dair gerek iilkeler aras1 gerek sektorler arasi
gerekse de kurum yapilart ve kurumsal kiiltiirlere gore anlayis farkliligr bulundugunu,
yetkin olmayan insan kaynaklar1 yapilarinin doniiserek cevik yapilar haline gelmesi
gerektigini, Endiistri 4.0’1n issizligi arttirdigini, bu siirecte ¢alisanlar1 giiglendirme ve
siireclerin iyilestirmek gerektigini belirtmektedirler. Kadin katilimcilar teknolojik biling
yetersizligi yasadigimizi, beceri boslugunun bulundugunu, tam olarak nereden
baslanmasi1 gerektigini bilmediklerini, biiyilk bir degisim karsisinda hazirliksiz
olduklarini, siirdiiriilebilir yetkinlikler gerektigini, insan kaynaklar1 teknolojilerine
yatirnmda tereddiit edilmemesi halinde verimlilik artiglar1 yasanacagini ifade

etmektedirler.
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Siirdiiriilebilir bir rekabet i¢cin Endiistri 4.0 donemi yapis1 geregi ceviklik, uyum ve
strekli ilerleme gerektirmektedir. Siirecin baglangi¢ yillar1 olmasi nedeniyle
Almanya’nin Endiistri 4.0’dan anladig1 ile Amerika’nin anladigi farkli, Japonya’nin
farkli, Cin’in farkhidir. Tirkiye’de de Endiistri 4.0 konusunda anlayis farklilig
bulunmaktadir. Tiirkiye’de Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1 tarafindan Endiistri

4.0 yerine ‘Milli Dijital Atilim’ kavraminin kullanilacag: belirtilmektedir.

Genel olarak Endiistri 4.0 denilince iiretim hatlarinda is¢ilerin yerine makinelerin
calistigl, yapay zeka destekli sensor denizi kullanan nesnelerin interneti (IoT)nden
yararlanan otomatik fabrikalar anlasilmaktadir. Bu siiregte issizlik artiglarmin en
yiiksek seviyelere ulagsacagina dair cesitli goriisler bulunmaktadir. Bunun yani sira is

saatlerinin azaltilmas1 gibi sonuglarda verecegi diisiiniilmektedir.

Endiistri 4.0 ekseninde dijital olgunluk seviyesinde olan kurumlarda yiiksek potansiyelli
verimlilik artiglar1 goriilmektedir. Ornegin; insan kaynaklar siireglerinde dogru aday
secimi saglanabilmekte, Analitik 3.0 yontemleri ile dogru analizler sonucunda ¢alisanlar
giiclendirilmekte, stratejik insan kaynaklari etkin bir bi¢imde uygulanabilmektedir.
Endiistri 4.0’ Tirkiye’de yaygin olarak uygulanabilmesi i¢in oncelikle bir zihniyet
doniisiimiine ihtiya¢ oldugu soylenilebilir. Endiistri 4.0’1n uygulanabilmesi i¢in bir
takim zorluklar bulunmaktadir. Bunlar; sistemsel zorluklar, teknolojik biling
yetersizligi, dijital is bigimleri hakkinda bilgi yetersizligi, siirdiiriilebilir olmayan
yetkinlikler, beceri boslugu, birimler arasi entegrasyon problemleri, rutin islere
odaklilik, hiyerarsik yapilar, inovasyon ve arge’de kalite oranlarinin diisiik olmas1 gibi

asilmasi zor konular bulunmaktadir.

Bu zorluklar herhangi bir sektoriin veyahut herhangi bir kurumun problemi olmayip
Tiirkiye’de is piyasalarinda zorluklara neden olmaktadir. Bu zorluklarin asilmasinda
ilgili bakanliklara (Calisma Bakanligi, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi vb.), odalar ve
borsalar birliklerine, tiniversitelere, sivil toplum kuruluslarina ve 6zel sektorde, sektor

lideri kurum ve kisilere 6nemli gorevler diismektedir.

Endiistri 4.0 ekseninde isletmelerde yiiksek potansiyelli verimliligin saglanmasi icin
insan kaynaklar1 yonetimlerinde bir dizi degisim ve doniisiim siireci gerekmektedir.
Yazilim otomasyonlari, yapay zeka ve robot teknolojileri ile dogru adaylara ulagsmak
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hiz, zaman ve maliyet tasarrufu saglamaktadir. Bu siirecte calisan baglilig1 isletmeye
kars1 olmayip ise karst olmaktadir. Insan kaynaklari birimlerine diisen kiiltiirel bir
degisimi dogru yonetmek, yapay zekanin insan kaynaklar1 siireglerine, insan
kaynaklarmmin da yapay zeka uygulamalarima entegrasyonunu saglamak, giivenilir
isglicli verilerinden yararlanarak rutin islere odaklanmadan g¢evik yapilara evrilmek
olmalidir. Endiistri 4.0 ekseninde isletmelerde yiiksek potansiyelli verimliligin
saglanmasi i¢in insan kaynaklar1 yonetimlerinde dijital is bigimleri hakkinda ¢alisanlari
egitmek, sistem icin gerekli yetkinlikler arasinda baglanti kurmak, karmagsik
degiskenleri etkin degerlendirip ihtiyag bulunan beceri boslugunu kapatip hizli bir

adaptasyon siirecini yonetmek zaruri olarak goriilmektedir.

Ote yandan, dzellikle makine 6grenimi, yapay zeka iizerinde galisan miihendisler ve
veri bilimciler gibi hizli biiyiliyen isler i¢in, aranan tim becerileri ve nitelikleri olan
insan kaynagini bulmak kolay olmamaktadir. Bundan baska yapay zekanin insan
kaynaklarina entegrasyonu, biiyiikk veriden yararlanma ve veri bazli stratejik karar
verme disiiniildiigiinde ¢alisanlarin bu konuda kendilerini her giin gelistirmeleri
gerekmektedir. Diger bir ifadeyle yiiksek potansiyelli verimliligin yolu, yeni
teknolojilerin  kullanim1 ve yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin  varligint  zorunlu

kilmaktadir.

Esneklik, degisim ve uyumun uzun vadede onemli oldugu kiiresel bir ortamda
stirdiiriilebilirlik, insan kaynaklarmin amag¢ ve degerlerinin dikkatli bir sekilde
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Hukuk, eczacilik, muhasebe gibi mesleki
alanlarda standartlar 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklarinin gelistirilmesi agisindan,
kiiresel bir diinyada tim insan kaynaklar1 siireclerinin uyumlastirilmas: ve
seffaflagtirilmasi, insan kaynaklar1 departmanlarmma bilimsel bir bakis acisi

kazandiracagi ve giivenilirligi arttiracagi bir gercektir.

Endiistri 4.0 doneminde doniisiim, yeni teknolojilerin satin alinarak kurum igi
uyarlanmas1 ve kurum kiltiiriinlin  yenilenmesinden ziyade bu doniisiimiin
gergeklestirilmesi durumunda kuruma ne gibi yarar ve zararlari olacak? Sorusunun
mevcut analizler sonucunda veriye dayali olarak profesyonel danigmanlar ve tepe
yonetimin etkin goriisleri dogrultusunda cevaplandirilmas siirdiiriilebilirlik agisindan

Onem arz etmektedir.

111



Bu degisimin mutlaka faydalari olacaktir. Ornegin maliyetler diisecek, kalite
yiikselecek, inovasyon daha hizli olacaktir. Ancak gerek mavi yaka gerekse de beyaz
yaka islerinin azalmasit ya da celik yaka islerinin yiikselmesi sadece artan issizlik
anlamma gelmemelidir. Isgiiciiniin biiyiik boliimiiniin gerekli yeni yetkinliklere sahip
olmadigindan ¢alisamadig1 bir toplumda, herkesin bekledigi refah seviyesine ulagmasi
miimkiin goriinmemektedir. Zekasini dogru kullanan ve degisime ayak uyduran kisi ve

kurumlarin bu siirecten giiglenerek ¢ikacagi dngoriilmektedir.

Adina ister Endiistri 4.0 ister Milli Dijital Atilim isterse de Toplum 5.0 denilsin, bu
stirec sadece teknolojinin giiciinii artirmayir degil aym1 zamanda toplumun yasam
kalitesini de artirmayi amaglayan bir felsefe oldugu unutulmamalidir. Tiirkiye’ de,
teknolojik ve toplumsal doniisiimiin getirecegi degisimler igsellestirilebildigi takdirde
“Endiistri 4.0” yarisindan uzaklasmamis olunacak bu sayede stratejik rekabette iistiinliik

saglanmig olacaktir.

Arastirma katilimeilarinin ifadelerinden hareketle Endiistri 4.0 ekseninde isletmelerde
dijital ig bi¢imleri ile ilgili doniistimler yasandigi, bu siirecte insan kaynaklar1 analitigi
kullaniminin kurum ve kuruluslarin dogru insana ulagimi konusunda kolayliklar
sagladig1 anlasilmaktadir. Ayrica siireg iyilestirmede kisa siireli beklentiler yerine uzun
stireli beklentilere odaklanilmasi gerekliligi ve teknolojik biling yetersizligini agmak
icin kurumlarin mikro insan kaynagina g¢esitli egitim organizasyonlari sunmalari
gerekmektedir. Ote yandan devlet kurumlari ve sivil toplum kuruluslarinin Endiistri 4.0
konusunda farkindalik olusturmak igin makro insan kaynagina gesitli zirve, panel,
konferans, seminer gibi etkinlikler yapmasmin faydali olabilecegi diistiniilmektedir.
Katilimcilar Endistri 4.0 ekseninde isletmelerde yiiksek potansiyelli verimliligin
saglanabilmesi i¢in yonetim kademelerinde beceri bosluklarinin bulundugunu, biiyiik
bir degisim karsisinda organizasyonlarmin hazirliksiz  olduklarini, bu siirecte
sirdiiriilebilir yetkinlikler gerektigini, insan kaynaklar1 teknolojilerine yatirimda

tereddiit edilmemesi halinde verimlilik artiglar1 yasanacagini belirtmektedirler.

Tiim bu degerlendirmeler ve arastirma verilerinden hareketle bazi genellemelerin
dogrulugu anlasilmistir. Bu genellemeleri G1A: ‘Endiistriyel gelisimi igsellestiren insan
kaynaklar1 yonetimleri yiiksek potansiyelli verimliligin artmasinda daha etkilidir.” ve
G2A: ‘Teknolojik kullanimlar ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda hedeflere ulagsma

arasinda uyum vardir.” genellemeleri olusturmaktadir.
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Yapilan arastirma sonucunda G1B: ‘Endiistriyel gelisimi igsellestiren insan kaynaklari
yonetimleri yiiksek potansiyelli verimliligin artmasinda daha etkili degildir.” ve G2B:
‘Teknolojik kullanimlar ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda hedeflere ulasma arasinda
uyum yoktur.” genellemeleri konu ile ilgili dogru olmayan, dogrulanmamis

genellemeleri olusturmaktadir.

Yapilan bu calisma, konu ile ilgilenen tiim kisilere, ozellikle de insan kaynaklari
yoneticileri ve endiistriyel iliskilerdeki doniisiimii inceleyecek akademisyen ve

arastirmacilar icin yararli olacag diisiiniilmektedir.
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Ulusal ve uluslararast birden fazla yaymi bulunmakta ve yayinlar arasinda ‘Dijital
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Gelismesinin Oniindeki Engeller Uzerine bir Degerlendirme’, ‘Egitimli Isgiiciinde

Meslek Intihar1 ve Meslek Intiharma Kars1 Céziim Yollar® yer almaktadar.

UNESCO partneri WESF(Diinya Gelecek Arastirmalart Federasyonu) iiyesi olan Giiner,
Gergekgiler I¢in Dijital Déniisiim isimli kitap hazirhiginda olup 2019 basinda
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yayinlanmakta, diislincelerini www.yonetimdeinsan.com ve www.ikanalitigi.com
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