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Insanlar, birlikte yasamaya basladigindan beri, daha etkili ve verimli
organizasyonlar yaratmanin yollar1 aranmis ve bu konuda c¢esitli yonetim teorileri
gelistirilmistir. insanlar var olduklar1 giinden beri teknolojiyle hayatlarini siirdiirmiistiir.
Teknoloji insanlarin hayatlarini kolaylagtirma egiliminde olmasina ragmen; bazen isleri
zorlastirdigi zamanlar olmustur. Sanayinin devrim baslangi¢ tarihinden donemimize
kadar U¢ buaylk devrimin slrecleri test edilmistir. Ginlmizde gelisim gosteren
teknolojilerle, Endustri 4.0'ad1 verilen dordiincii sanayideki devrimin tesirleri
gorilmektedir. Endiistri 4.0've beraberinde gelen tiim yenilikler isgiicii piyasalarini ve
dolayistyla sirketlerde insan kaynaklarini etkilediginden; Endistri 4.0''n yOnetim
teorileri baglaminda insan kaynaklar1 yonetimi lizerindeki etkisi bu ¢alismada dikkate

alinmay1 hak etmektedir.

Calismanin  birinci bolimiinde, yoOnetim teorilerinin kavramsal boyutu
tartigilmakta; ikinci bdlumde Endiistri 4.0 ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki iligki
aciklanmakta ve c¢alismanin Uglinct béliminde ise Yonetim teorilerileri ve Endustri

4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkisi incelenmektedir.

Anahtar Kelimeleri: Yénetim Teorileri, Endiistri 4.0, insan Kaynaklar1 Y &netimi
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ABSTRACT

Since people started to live as a community, more effective research and
organizations have developed various management theories regarding this issue. Human
beings have continued their lives with technology since the day they existed. Although
technology has tended to make people's lives easier throughout history, it has been at
times when it has made it difficult. Since the beginning of the industrial revolution until
today, there have been three great revolutions process. Now, with the developing
technologies, the effects of the fourth industrial revolution, called Industry 4.0 are seen.
In the regard of this study, the effect of Industry 4.0 on human resources management
within the scope of management theories has been deemed worth examining. Because
Industry 4.0 and all the innovations that come with it, affect the labor markets and

therefore the human resources in companies.

In this study, primarily based on the conceptual dimension of management
theories, after Industry 4.0 and human resources management are explained, at the end
of the study, the effect of Industry 4.0 in the field of human resources management is

examined.

Keywords: Management Theories, Industry 4.0, Human Resources Management
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu ¢aligmanin konusunu, yonetim teorileri ve endiistri 4.0’in insan kaynaklari

yonetimine etkileri olusturmaktadir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu c¢alismada, yonetim teorileri ile isletme yonetiminde cagdas kavramlar ve
Endiistri 4.0’1n 6zelliklerinin yapisal degisim ve gelisimi ortaya konulmasi ile insan
kaynaklar1 yonetimine etkisi incelenmektedir. Endiistri 4.0’1n getirdigi yeniliklere uyum
saglamak icin siirdiiriilebilir rekabeti saglamayi, giiniimiizde ve gelecekte gerekli
isgliciinii planlamay1, sirketlerin teknolojik gelisimleri ayak durmak neredeyse zorunlu
hale getirilmistir. Endustri 4.0 diger bir¢ok alanda oldugu gibi insan kaynaklari yonetimi
alaninda da biiyiik degisikliklere yol agmistir. Sanayi devrimlerinin bugiinkii karsilig
olan bu ¢aligmanin Endistri 4.0’1n insan kaynaklari1 yonetimi alaniyla iligkisini anlamak

isteyen sirketler i¢in yol gdsterici olacag diisiiniilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu tez calismasi betimsel bir calisma olup derinlemesine literatlir taramasi
yapilarak gergeklestirilmistir. Konu ile ilgili yapilan caligmalar analiz edilerek

yorumlanmustir.

ARASTIRMA HiPOTEZLERI/PROBLEM

Bu c¢alismada, yo6netim teorilerinin ve Endlstri 4.0’in insan kaynaklari
yonetimine etkisi tespit etmektir. Calismanin ana sorunsali; yonetim teorileri ve isletme

Endustri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimine tesirleri ne olacaktir? seklindedir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Endiistri 4.0’1 halen devam eden bir siire¢ olmasi nedeniyle nihai etkileri tam

olarak ortaya konulamamistir. Bu nedenle bu ¢alismada su ana kadar ortaya ¢ikan durum
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icinden degerlendirmeler yapilmistir. Zaman i¢inde Endiistri 4.0°1n farkli isletmelerde

daha yayginlagmasiyla beraber farkli etkileri de ortaya ¢ikabilir.
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GIRIS

20. ylizyildan bu yana, diinyanin tiim sektorlerinde oldugu gibi sirketler ve
yonetim alanlarinda da 6nemli degisiklikler olmustur: Endiistri 4.0 ve dijital doniigtim.
Nesnelerin interneti, yapay zeka veya biyuik veri gibi yeni dijital teknolojileri ortaya
¢ikaran ve is siireglerinde radikal bir degisikligi vurgulayan ¢alismalarda, veri becerileri
gerektirmektedir. Bu teknolojilerin ortaya c¢ikisi, Ozellikle mevcut organizasyon
ekosisteminde robotik gelisimi ve akilli sanal tesislerin gelistirilmesi ile sirketler i¢in

bircok zorluk ve firsat yaratmaktadir.

Endiistriyel {iretim siirecinin dort asamadan gectigine ve bu giine kadar geldigine
inanilmaktadr. Ilk sanayi devrimi 18. yiizyilin sonunda baslamustir. Buhar, hidrolik gii¢
ve mekanik iiretim ekipmanlarinin yaygin kullanimi ile ortaya ¢ikmistir. Ikinci sanayi
devrimi 19. yiizyilin Ikinci yarisindan sonra baglanmistir. Elektrigin yaygm kullanima,
seri iiretimin artmasina ve isgiiciiniin cesitlenmesine neden olmustur. Uglincli Sanayi
Devrimi olarak adlandirilan siirecte dijital teknolojilerin gelismesi ve programlanabilir
cihazlarin ve bilgi teknolojilerinin yaygilagsmas: bu gelismeyi biiyiik Olciide
desteklemistir. Son 10-15 yilda sekillenmeye baslayan Doérdiincii Sanayi Devrimi'nin en
karakteristik 6zelligi dijital uygulamalarin insan hayatina ve cevre zerindeki etkisi

olmustur (Stleyman ve Filiz, 2018: 421).

Endiistri 4.0'm potansiyel Olgegi ve beraberindeki gelismeler goz Oniine
alindiginda, belirli meslekleri ortadan kaldirabilecegini gostermesi sasirtict degildir.
Ozellikle teknolojinin yogun kullanimi, bir yandan isletmelerde insan kaynaklarinin
calismasii kolaylastirirken; diger yandan c¢alisanlarin islerini kaybetme korkusunu
artirmustir. Endustri 4.0 ve beraberinde getirdigi yenilikler, tiretim teknolojileri igin
devrim olusturmus, insan kaynaklarinin ihtiyaglarini nitelik ve nicelik olarak degistirmis
ve yeni yonetim konularmi giindem halini almistir. Bu inovasyonlar, iscilerin akilli
makinelerle nasil etkilesime girecegini dikkate g¢ekerek; temel siirecini yeniden ele
almak durumunda kalan insan kaynaklar1 yonetim hizmetlerinin kokli bir doniisiim

gerektirmektedir.

Bu degisiklikle akilli robotlar tiim is siire¢lerinde daha verimli kullanilmaktadir.
Endiistri 4.0'1 yakalayamayan sirketler, kiiresel ekonominin gerisinde kalacak ve bu

giincellemeyi yapamayan sirketlerin ve iilkelerin rekabet giiclerini kaybetmeleri

1



kaginilmaz olacaktir. Endiistri 4.0, insan kaynaklar1 idaresi alaninda yeni bir kavram olsa
da bunu anlamak ve uygulamak zaman alacaktir. Giinlik yasantimizi etkileyen

teknolojiler, insan kaynaklari idaresi alanlarinda da kendini kanitlamaya baglamistir.

Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkisini anlamak igin,
Sanayi devrimi sonrasi siliregte ortaya cikan yoOnetim teorilerinin insan kaynaklari
yonetimine bakis agisini ele almak 6nem arzetmektedir. Bu kapsamda bu ¢alisma, hem
Sanayi Devrimi sonrasi siirecte gelisen yonetim teorilerininin hem de Endiistri 4.0’1n
insan kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkisine odaklanmaktadir. Endiisti 4.0’1n ortaya
koydugu farkliliklar bu sekilde net bir sekilde anlasilabilir.

Bu calismada ilk bdlimde; yonetim teorilerinin kavramsal boyutu; klasik
yonetim teorileri, neoklasik yonetim teorileri, modern yonetim teorileri ve ¢agdas is
yonetimi kavramlar gergevesind ele alinmaktadir. Ikinci boliimde, Endiistri 4.0 kavrami
ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramlari iizerinde durulmaktadir. Bu kapsamda;
Endiistri 4.0'n tarihi, konsepti, Endiistri 4.0'n bilesenleri, insan kaynaklar1 yonetimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, organizasyon ve isglicii doniigimii
lizerinde durulmaktadir. Ugiincii bélimde ise, yonetim teorileri ve Endiistri 4.0'm insan

kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisi incelenmektedir.



BIRINCI BOLUM
1. YONETIM TEORILERINE ILiSKIiN KAVRAMSAL BOYUT

1980 yildan bu yana, yagamin her alaninda oldugu gibi, sirketler ve yonetim
alanlarinda da 6nemli degisiklikler olmustur. Artan kiiresellesme, iletisim ve bilgi
teknolojilerindeki degisiklikler, dijitallesme uygulamalari, her seyden once insan haklari
gibi Onemli gelismeler, toplumlar1 “endustriyel toplumdan” “bilgi toplumuna”
gecirmistir. Bu degisiklik dogal olarak isletmeleri de etkilemistir. Endustriyel toplumun,
yonetimin kavramlarin, tekniklerin, yontemlerin ve anlayisin asamasi, firmanin
yonetiminde ve gelistirilen bilgi ¢agina 6zgii ticari yontemlerde radikal bir doniistim
yasanmistir. 2000'lerde, giinliik yasamin her alanina iletisim ve bilgi teknolojilerinin
dahil edilmesi, bilinen yasam tarzlarinda degisiklikler getirmistir. Kiiresel rekabet ve
sirketlerin her seyi dikkate alma ihtiyaci; kiiresel isletmelerde kalite faaliyetler,
cesitlilik, giiclendirme, sanallik, aga baghh kuruluslar, ekip c¢aligmasi, yenilik ve
inovasyon, siirdiirtilebilirlik ve bilgi tiretimi agisindan sorunlara yol agmustir (Burak,

2020: 1).

Yoneticiler, sirketler i¢in daha esnek bir perspektiften incelediginde ve
degerlendirdiginde; bilgilere erisim ve kurulus i¢inde geri bildirim almaktadir. Sistem
icinde kontrol saglamak i¢in bilgi ve geri bildirim gereklidir. Geleneksel yonetim
teorisinin esnekliginden ve iligkilerinden uzaklagsmak i¢in modern yonetim yaklasimlari
gerekli hale gelmistir. Modern yonetim yaklagimlari, yoneticilerin, bilgilerin dogru
kisimlarimi kullanarak yeni bilgileri algilamasini kolaylastirmaktadir. Bu teoriler tiim
kuruluglara esneklik kazandirmis ve bdylece organizasyonlara daha genis bir sekilde
ulagma sansina sahip olmustur. Modern yonetim yaklagimlari, yoneticilerin kurulusun
sorunlarin1 ¢ézmek, yontemleri belirlemek ve elektronik bilgi teknoloji araglarinin
yonetiminde yaklagimlar1 kullanmak igin gerekli ve yeterli bilgileri toplamasina

yardimc1 olmaktadir (Marsap, 2000: 24).

Yonetim yaklagimlari tarihte stirekli evrim gegirmis, ileri ve cagdas yaklasimlar
insanlara odaklanmistir. Emek, sanayi devriminden sonra gelisen seri iretim
sistemlerinde bir maliyet unsuru olarak kabul edilirken; glinimuzde emegin, 6rnegin
entelektiiel ve onemli bir sermaye oldugu bulunmasi, korunmasi ve gelistirilmesi

gerektigi kabul edilmektedir. Ulusal ve uluslararasi pazarlamada en etkili rekabet
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faktorlerinden biri insan kaynaklarimin yeterliligidir. Hizla degisen bir diinyada,
sirketlerin basaris1 ka¢inilmaz olarak degisime uyum saglama yeteneklerine baglhidir. Bu
basariin anahtar1 yonetim sistemi ve yoneticilerdir. Yoneticiler bu gelismeleri ne kadar
yakindan takip ederse ve islerine adapte olurlarsa; mesleki yasamlari o kadar uzun
olacaktir (Burak, 2020: 1-2).

1.1. Modern Yénetim Teorileri Oncesi Teorik Yaklasimlar

1.2. YOnetim Teorileri

Yonetim ilk insanlardan beri varhigmi ve Onemini korumaktadir, ancak
teorizasyon uzun zaman almistir. Eski caglardan beri yonetimde bazi teknikler
izlenmektedir. Yonetim teorisi ve yonetim teknikleri daha bilingli olarak uygulanmaya
baslanmistir. Yonetim teorileri ge¢misin birikimini ve bugiliniin deneyimini
icermektedir. Yonetim ve benzer teoriler, kuruluslarin nasil daha etkili ve verimli
olduklarin1 vurgulamaktadir. Yiiz y1l 6nce orgiitler daha kiigiiktiir; bu nedenle kontrol
etmek daha kolaydir. Orgitlerin etkinligini artirmanin yollar1 aranmis ve belirli teknikler

kullanilarak etkili sonuglar elde edilmistir. Ancak bugiin is daha karmasiktir.!

Yonetim teorileri, yOnetim alaninda test edilen bilimsel bilginin dogru
kombinasyonu ile olusturulmaktadir. Literatiirde yonetim teorileri genellikle dort bagslik

altinda tartigilir: “klasik, neoklasik, modern ve post-modern” (Levent, 2014: 90).

Klasik Yonetim Teorileri
» Bilimsel Yonetim
> Idare Yonetim
» Birokratik Yonetim
Neo-Klasik Yonetim Teorileri
> Insan iliskileri Kurami

> XveY Teorileri

! https://yonetsel.com/yonetim-kuramlari/ Erigim tarihi: 19.05.2019
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Modern Yo6netim Teorileri
> Sistem Yaklasimi

» Durumsallik Yaklagimi
1.2.1. Klasik Y0Onetim Teorileri

Klasik yonetim teorileri ilk olarak Adam Smith'in 1776'da yayinlanan "Uluslarin
Zenginligi adli calismasinda hissedilmistir. Bu calismada Smith, is ve mesleki
uzmanligin boliinmesi yoluyla kisisel tiretkenligi artirmanin miimkiin olduguna dikkat
cekmistir. Bu anlayisin gelismesine yol acan bir diger gelisme, 18. yiizyilin baslarinda
gerceklesen sanayi devrimidir (Burak, 2020: 13).

Yonetim teorileri, yonetim bilimi ile ortaya ¢ikmistir. Klasik yonetim teorisi
veya klasik yonetim kurami en eski yonetim teorisidir. Bu teorinin amaci, sirketin
calisanlarindan en iyi sekilde nasil yararlanabilecegidir. Calisanlarin parayla motive
oldugu varsayilmaktadir. Calisanlarin sadece fiziksel ihtiyaclari oldugu ve parayla
karsilanabilecegi fikri baskindir. Bu dar vizyon nedeniyle, i memnuniyetini etkileyen
kisisel ve sosyal ihtiyaclar goz ardi1 edilmektedir. Organizasyon se¢kin bir kisi tarafindan
kontrol edilmektedir. Bu kisi en 6nemli orgiitsel kararlart vermektedir. Alt yonetici
kurulusun giinliik operasyonlarini denetler, ¢alisanlar1 goz altinda tutar ve kurulusun

operasyonlarini kontrol etmektedir.?

Klasik yoOnetim teorisi; kar maksimizasyonu, uzmanlik, merkezi yonetim,
basitlestirilmis  operasyonlar, verimlilik ve daha az karar alma ilkelerini
benimsemektedir. Bu ilkelerle, hiyerarsik bir yapiya ve ¢alisanlarin uzmanligina dayali
ideal bir igyeri yaratmay1 amaglamaktadir. Burada operasyon finansal 6diillerle devam
etmektedir. Geleneksel yonetim fikri, ¢alisanlarin daha yiiksek Ticretlerle

odiillendirilerek daha iiretken olacag: fikri etrafinda donmektedir.

Aslinda bu teorinin ii¢ modeli vardir. Bu {i¢ model; Frederick Taylor tarafindan
baslatilan “Bilimsel yonetim yaklasimi”, Henry Fayol tarafindan baglatilan “YOnetim
siireci yaklagimi1” ve Max Weber tarafindan baslatilan “Biirokratik yaklagim”dir (Kogel,

2020: 219). Gunumuzde, klasik yonetim teorisi ideal bir yonetim teorisi olarak kabul

2 https://yonetsel.com/yonetim-kuramlari/ Erisim tarihi: 19.05.2019

5



edilmemektedir. Bununla birlikte, yonetim biliminin, 6zellikle klasik teorilerin gelisimi,

daha sonraki yonetim teorileri i¢in bir baslangi¢ noktas1 saglamistir.

1.2.1.1. Bilimsel Ydnetim

Genis bir kitleye ulasan ilk yoOnetim teorisi bilimsel yoOnetim teorisidir ve
yirminci yiizyilin baslarinda Amerikan is diinyasini etkilemistir. Bilimsel ydnetim
teorisine yanit olarak diger yonetim teorileri ortaya ¢ikmistir. Frederick Winslow
Taylor, is¢ilerin verimsiz ¢alismalaria karsi bilimsel yonetim 6nermistir. Bu nedenle
bilimsel yonetime Taylorizm de denilmektedir. Taylor, is¢i verimliligini en iist diizeye
cikarmak i¢in kontrollii deneyler yapmistir. Bu deneyler sonucunda, bilimsel yontemin
calismanin verimliliginin en iyi belirleyicisi olduguna inanmaktadir. Taylor, isyeri
gorevlerini, basit, kii¢ilk parcalara ayirmayir Onermistir. Boylece, gorevler
standartlastirilacak ve ¢alisanlar uzmanlasabilecektir. Yoneticilerin ¢aliganlari
yeteneklerine en uygun ise yonlendirmeleri ve c¢alisanlart etkili bir sekilde
calismalarindan emin olmak i¢in egitmeleri ve denetlemeleri gerektigi sonucuna
ulagsmistir. Taylor, calisan verimliligi i¢in kriterler belirleyerek zor hedeflere ulagsmay1
Onermistir. Bilimsel yonetim, yoneticilerin (Taylor'un yaptigi gibi) kronometrelerle
gezinmelerini 6nermistir. Bu sekilde, zaman1 ve hareketi inceleyerek is yapmak i¢in en
iyi yontemi bulmaya calismistir. Onemli olan calisan iscilerin miktar1 degil, iirettikleri

miktardir.

Bilimsel yénetim kismi bir isletme sistemine yol agmustir. Isciler, calisma
siiresine gore degil, lirettiklerine gore degerlendirilmektedir. Taylor'a gore, yonetimin
amac1 hem isvereni hem de ¢alisan1 zenginlestirmektir. Bunun i¢in ise dnemli bir katki
saglayan bir ¢alisanin daha yiiksek bir maas almasi gerektigini savunmustur. Taylor'un
caligmasi, dar bir fizyolojik perspektife ragmen sosyolojik ve psikolojik degiskenleri
g6z ard1 ederek cok daha etkili bir sekilde yapmanin miimkiin oldugunu gostermistir.
Taylor bilimsel yonetim adimlarini, bilimsel yonetim ilkeleri kitabinda agiklamistir. Bu
ilkelerde bilgi, calisan kararlarina giivenmek yerine, gorevleri miimkiin oldugunca
verimli bir sekilde getirmek i¢in kullanilmasini 6nermistir. Bilimsel yonetimin ilkeleri
su sekildedir (Levent, 2014: 91):

3 https://yonetsel.com/yonetim-kuramlari/ Erigim tarih: 19.05.2019
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e Is yapmak icin geleneksel yontemleri kullanmak yerine bilimsel
arastirmalarla isi yapmanin en uygun yontemi bulunmalidir.

o Isciler, belli islerde uzmanlastiriimalidir.

e Iscilerin ne yapmalari gerektigi, kesin talimatlarla kendilerine bildirilmeli ve
isin takibi yapilmalidir.

e Yoneticiler ve calisanlar arasinda is boliimii olmalidir. Yonetici planlamali,

calisan da planlar1 uygulamalidir.
1.2.1.2. Idare Yonetim

Idare yonetim, Henri Fayol tarafindan gelistirilmistir. Bir sirketin
gerceklestirmesi gereken bircok faaliyeti icermektedir. YoOnetim, isletmelerin ana
faaliyeti olarak kabul edilir ve etkili yonetim igin yoneticilere ayrintili rehberlik
saglamaktadir. Fayol, genel yonetim ilkelerinin tiim taahhiitler icin gegerli oldugunu
belirtmistir. Sorumlu bir sirketin korunmasiyla dikkat ceken Fayol'un basarisi, yonetim

konusundaki diisiincelerini gekmistir.*

Yonetimin Onciilerinden Fayol, yoOnetimsel diisiinceye en etkili katkida
bulunanlardan biridir. Taylor gibi is¢ilerin eylemlerini analiz ederek verimliligi
artirmaya c¢alismistir. Fayol, sirketlerin yonetmesi gereken alt1 faaliyet belirlemis ve
yoneticilerden bunlar1 gergeklestirmelerini istemistir. Bu baglamda basarili olmak;
teknik, ticari, finansal, giivenlik, muhasebe ve yonetim faaliyetlerine dikkat etmeyi teklif
etmistir. Yoneticiler i¢in ise 14 yonetim ilkesi belirlemis ve buna uyan yoneticilerin
basarili olacagini belirtmistir. Bunlar: emegin boliinmesi, otorite-sorumluluk, disiplin,
komuta birligi, amag birligi, organizasyon hedeflerinin {istiinliigli, uygun odeme,

merkezilestirme, hiyerarsi, diizen, adalet, personelin belirlenmesi, inisiyatif ve birliktir.

1.2.1.3. Burokratik Yonetim

Burokratik yonetim fikrini 6ne siiren Max Weber, yonetimde sosyolojik bir
yaklagim benimsemistir. Weber, isleri acik kurallarla yapilandirilmis hiyerarsik olarak
yapmay1 tercih etmistir. Bilirokrasinin bireysel 6zgiirliikler i¢in bir tehdit oldugunu

bilmektedir. Ancak, bir organizasyon yaratmanin ideal yolunun biirokrasi oldugunu
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diistinmtistiir. Biirokrasiyi bir organizasyon yaratmanin en etkili ve rasyonel yolu olarak
gormiistiir. Bugiin ¢ogu insan biirokrasiyi gereksiz kurallar ve formaliteler olarak
gormektedir. Bununla birlikte, orgiitsel isleyisi organize ettigi bir gercektir. Ideal
biirokratik organizasyonu olusturmak icin ¢esitli ilkeler gelistirmistir. Ona gore,

blrokratik sistem asagidaki basliklara dayanmaktadir;

e Net bir is bolimi

e Hiyerarsik bir emir-komuta zinciri

e Teknik uzmanliga dayali se¢cim

e Idari faaliyetlerin bireysel iliskiler yerine kurallara bagl olmasi
o Kisisel ve orgiit varliklarinin ayrilmasi

e Formal ve kisisel olmayan iligkiler

e Yazili belgeler

e Kariyer firsati (Levent, 2014: 96).

1.2.2. Neo-Klasik Yonetim Kuramlar

Klasik yonetimi takip eden neo-klasik yonetim teorisi modeli, bireye, bireyin
davranigina, bu tiir davranislari etkileyen faktorlere, bireyler arasindaki sosyal iligkilere
ve organizasyon igindeki bu tir iligkilerin gelistirilmesine biiyiikk dnem vermektedir. Bu
anlayis esasen isletmenin Oncelikle bir sosyal yapi veya sistem oldugunun altini
cizmektedir. Insan iliskileri veya insan iliskileri modeli olarak da bilinen bu fikre gére,

catigma tiim igletmelerde ve gruplarda bulunan dogal bir olgudur (Cafer, 2011: 256).

Organizasyonlar daha karmasik yerler oldugundan, isi yapan insanlar zamanla
ihmal edilmistir. Insanlar1 bir makine olarak goérmek isteyen geleneksel yonetim
teorilerinin hatalar1 belirginlesmistir. insan kendini iste daha degerli gérmek istemistir.
Calisanlarin isyerinde anlam bulmalari, onlarin igyerinde yabanci olmalarina neden
olmustur. Neoklasik yonetim teorileri insanlara deger vermek ve verimliligi vurgulamak
icin klasik yonetim teorisinin karakteristigidir. Neoklasik yonetim teorilerine
davranigsal yaklasimlar da denmektir. "Elton Mayo, Fritz Roethlisberger, Douglas
McGregor, Abraham Maslow, Kurt Lewin, Rensis Likert, Chester Bernard, Chris

Argyris gibi diistiniirler bu teoriyi gelistirmislerdir (Levent, 2014: 98).



1.2.2.1. Insan iliskileri Kuram

Memnun olmayan calisanlarin verimliligini artirmak i¢in Harvard profesori
Elton Mayo 20. yiizyilin ilk ¢eyreginde gorev almistir. Bunun igin Hawthorne'daki
Western Electric fabrikasinda bir dizi deney yapmistir. Aydinlatma, sicaklik ve kirilma
stireleri gibi g¢evresel kosullarin calisanlar iizerindeki etkisini 6lgmeye calismistir.
Mayon'un deneyimlerinin isgiler tizerinde olumlu bir etkisi olmustur. Deneylerden ilging
sonuglar ¢ikmistir. Ornegin, aydinlatma miktar1 artmasima veya azalmasima ragmen,
calisanlarin verimliligi artmaktadir. Elton Mayo'nun deneyimi, ¢alisanlar sayildiginda

tiretkenliklerinin arttigini gostermektedir.

Insan iliskileri teorisi, Orgutlenmeyi sosyal olarak gormektedir. Bu teori,
calisanlar1 tatmin etmek i¢in tek basina paranin yeterli olmadigim1 kabul etmektedir.
Insanlara deger vermenin iiretimi de artirdigini bilerek, insan1 bir makine olarak gérme

hatast terk edilmeye baslanmustir.

1.2.2.2. X ve Y Kuram

X ve Y teorisi, Douglas McGregor tarafindan insan dogasiyla ilgili olarak
gelistirilmistir. X teorisi, insan dogast hakkinda olumsuz degerlendirmeler yapmaktadir.
Ornegin, insanlar ¢alismay1 sevmez, sorumluluklardan kaginir ve ¢ok istikrarl degildir.
Insanlarmn etkili bir sekilde calismasi igin yakin izleme gereklidir. Y teorisi insan dogasi
hakkinda olumlu degerlendirmeler yapmaktadir. Bu teoriye gore; calisanlar isi sever,
calisanlar sorumludur ve kendilerini yonetme yetenegine sahiptir. X teori'sine gore,
yoneticiler ¢alisanlara rehberlik etmeli ve hatta zorlamalidir. Y teori ise, ¢alisanlarin is
yapmaktan hoslandigina inanmaktadir. McGregor, Y teorisinin hipotezlerinin X
teorisinin hipotezlerinden daha gegerli olduguna inanmaktadir. McGregor'un X ve Y
teorisi, is¢ileri iki X ve Y grubuna ayirmistir. Bu iki grup insan modeli lizerinde farkli
hipotezler yapmustir. McGregor bu ayrmm “Insan Is Boyutu” adli kitabina eklemistir.
(Stewart, 2010). Bu teoride, insan davramsi tiim yonleriyle aciklamustir. Ozellikle
girisimciler ve motivasyonlari hakkinda degerlendirmeler yapmustir. Burak (2020: 26)’a

gore X teorisi otoriter bir yonetim yaklagimini yansitir. Yoneticiler ¢alisanlara olumlu

5 https://yonetsel.com/yonetim-kuramlari/ Erigim tarihi: 19.05.2019

9



yaklasmaz ve korumalarina itiraz etmezlerdir. Bu baglamda, X teorisinin varsayimlari

sOyledir;

¢ Genelde insanlar ¢aligmaktan hoslanmaz, isteki gorevlerini goniilsiiz yerine
getirirler ve isten kagma egilimi sergilerler.

e Insani ¢alistirabilmek adina onu motive etmek, kontrol etmek,
odiillendirmek ve gerektiginde cezalandirma yontemine bagvurulmalidir.

e Iinsanlar cogunlukla sorumluluk almaktan kagmirlar, yonetmektense
yonetilmeyi tercih ederler.

e Iinsanlar ekonomik motivasyonlara daha fazla ilgili gosterirler.

Y teorisi yonetim tarihinde Onemli bir yeri almaktadir. Yonetici-calisan
iligkilerinde insan vicdani agisindan insan boyutu acisindan yonetimin sorumluluklarini

desteklemektedir. Y teorisinin varsayimlari soyledir;

e Insanin, dogas: geregi isten kagmasi kabul edilemez. Bu nedenle insan
normal olarak yaptig1 iste fiziksel ve zihinsel ¢aba sergiler.

e Insanlar1 motive etmenin ydntemi yalmzca cezalandirma ile olamaz.
Bireyler, kisisel amagclar1 ve 6z denetimleri araciligiyla islerine motive
olacaklardir. Kendini kanitlamak ve itibar onlar i¢in yeterli bir 6diildiir.

e Normal olarak insanlarin belirli sorumluluklar: vardir ve onu ister.

e Insanlar kararlara katilmaya tesvik edilmelidirler.
1.3. Modern Yonetim Teorileri

1950'den sonra, sistem yaklasimi bilimin tiim dallarinda etkili oldugunda
perspektifleri anlama ve yonetme konusunda yeni bir bilim ortaya ¢ikmistir. Boylece,
klasik donemin tiim durumlarinda gecerli olan evrensel ilkelerin arastirilmasi, her
durumun belirli yapisinda gegerli olan yonetim uygulamalarina agilmigtir. Bu boliimde,

sistem yaklagimi ve durumsallik yaklasimi agiklanacaktir (Buket, 2010: 26).

Yonetim ve orgiitsel sorunlar ele almak i¢in geleneksel ve davranigsal yonetim
yaklasimlariin yetersizligi, bu alanda yeni aragtirma ve yaklasimlarin gelistirilmesini
gerektirmistir. Modern yonetim yaklagimlari, geleneksel yonetim teorilerine dogrudan
yanit olarak gelismistir. Modern yonetim teorisi, geleneksel ve davranigsal yonetim

teorisinin tutum ve Onerilerine yeni ve farkli bir perspektiften yaklasmis; yorumlamis ve
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sentezlemistir. Geleneksel yoOnetim teorisinin kisa siirede meydana gelen biiyiik
degisikliklerle basa ¢ikmast mimkin olmamistir. Modern yonetim teorileri, yonetimle

sadece organizasyon ile veya kisilerle degil; ¢cok boyutlu bir sekilde ilgilenmektedir.

1.3.1 Sistem Yaklasim

Bu yaklagim, 1920’lerde ve 1930’larda biyoloji teorisyeni Ludwing Von
Bertalanffy tarafindan baslatilan ¢alismalardan esinlenmistir. Von Bertalanffy, 1937°de
Chicago Universitesinde “Sistemlerin Genel Teorisi” baslikli bir sunum yapmustir (Sadi
Can S, ve digerleri 2012: 18).

Von Bertalanffy, karmasik bir agik sistemi anlamak i¢in canli bir organizmay1
ornek olarak kullanmistir. Bununla birlikte sistem teorisinin ortak uygulamasi,
1950'lerin soguk savasi atmosferine denk gelmistir. Sistem teorisinin, yasamin birgok
alaninda metodolojik bir etkisi vardir. Bu teori, bilimler arasindaki genel iligkilerin
olusturulabilecegi teorik ve sistematik bir ¢erceve olusturmay1 amaglamaktadir. Farkl
disiplinlerin teorik yapisinda benzerlikler aramis; farkli bilimlere uyarlamis modeller
gelismis ve onlar1 anlamli iliskilere baglayacak bir sistem kurmaya ¢alismistir. Ludwing
Von Bertalanffy tarafindan oOnerilen sistemler teorisi, onu takip edenler tarafindan
gelistirilmistir. Klasik yonetim teorisyenleri organizasyona "kapali bir mekanik sistem
olarak yaklagmislardir. A¢ik sistemin vizyonu bu yaklasimi tamamen degistirmis ve
organizasyonda c¢evrenin her zaman dikkate alinmasi gerektigini savunmustur. A¢ik
sistem yaklasimi; yasayan organizasyon ve biitlinliik sistemik bir 6zellik kazanmistir.
Bu organizma, aldig1 madde ve enerjiyi degistiren dinamik bir dengeye sahip acik bir
sistemdir. Bu anlamda organizasyon, beslenen ve olusan acik bir sistemdir. Orgiit agik
bir sistem olarak izlenirse, 6rglte girme ve ayrilma siirecinin etkilesimi 6rgiitiin ortamini
yaratmistir. Acik sistemler, bilgileri, farkli rolleri ve uzmanliklar1 kontrol etmek i¢in bir
mekanizmaya sahiptir. Sistemler farkli araglar kullansalar bile ayni sonucu elde
edilebilirler (esit sonug). Bu kavram, ¢ogu kurulusun esnekligini ve uyarlanabilirligini
vurgulamigtir. Acik sistemin g¢evresiyle etkilesimi, ortamin tanimini gerektirmektedir.
Sistem ortami, onu etkileyen ve bundan etkilenen diger sistemlerden olusturmaktadir.
Sistem ve c¢evresi arasindaki etkilesim, enerji ve bilgi aligverisi seklini almaktadir.
Cevreleriyle etkilesime giren sistemler agik sistemlerdir. Sosyal sistemler genellikle agik

sistemlerdir (Ozan; 2012).
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1.3.2. Durumsalhk Yaklasimi

Kuruluslarin 1950'lerde diinyadaki degisimlerden etkilendigi anlasilmistir.
Kuruluslarin degisen diinyaya uyum saglama ihtiyaci daha belirgin hale gelmistir.
Kosullu yaklagim, her durum i¢in saglam bir yonetim yaklasiminin eksikligine dikkat
¢cekmistir. Durumsallik yaklasimini benimseyen yoneticiler, karsilastiklart durum igin
en uygun kararlar1 vermeye calisacaktir. Bununla birlikte, bir kosulu karsilayan bir

kararin digeriyle tutarli olabilecegini sdylemek zordur °.

Durumsallik yaklagiminin kesfi, bazi sirketlerin neden daha iyi performans
gosterdigini ortaya koymustur. Basarili sirketlerin daha iyi teknoloji kullandiklar1 ve
kosullarima daha iyi uyum sagladiklar1 go6zlemlenmistir. Bu yaklasim, basarili
yoneticilerin benzersiz durumlarda farklilasma kararlar1 alma yetenegini gostermistir.
Durumsallik yaklasimi baglaminda, tiim ortamlarda ve kosullarda uygulanabilecek ve
en dogru "veya en iyi" olarak kabul edilebilecek bir yonetim uygulamasi ve
organizasyon yapist yoktur. En uygun yonetim uygulamalari ve organizasyon yapisi
sirket tarafindan i¢ ve dis analizden sonra belirlenmelidir. Durumsallik yaklasimina
gore; degiskenlere dayali organizasyon yapisi degerde artar veya i¢ ve dig kosullar olan
bagimsiz degiskenlere gore farklilik gostermistir. Bu baglamda, is ydnetiminde

"esneklik" durumsallik yaklagimina en 6nemli katkidir.

1.4. Isletme Yonetimde Cagdas Kavramlar

1.4.1. Toplam Kalite Yonetimi

80’li ve 90' It yillarin basinda popiilerlik kazanan ana yonetim yaklasimlar
Toplam Kalite Yaklasimi veya Toplam Kalite Yonetimi'dir (TKY). Kalite sorunu,
isletme yonetiminin temel konularindan biri olmustur. W. A. Shewhart'in 1932 yilindaki
ilk sistematik ¢aligsmasi kalite yonetimi tizerinedir. Ancak, bu konu 1980'lere kadar tim
ticari faaliyetlere Onculik edecek ve ayri bir yonetim diisiincesi olusturacak seviyeye

ulasmamustir. Bu tarihlere kadar, kalite yOnetimi esas olarak retimde istatistiksel kalite
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kontrol uygulamalari seklinde ve belirli kisi veya hizmetlerin sorumlu oldugu bir meslek

olarak gelismistir (Ozlem, 2010: 82).

Miikemmellik arayisi kalite kavramini ortaya c¢ikarmistir. Her kalite kendi
beklentilerini tanimlamaktadir. Toplam kalite yonetimi, miisteri ihtiyaglari ve talepleri
onde tutularak %100 miisteri memnuniyetidir. Bu yaklagimda, miisterinin triinden
bekledigi kaliteyi elde etmek ve agsmak zorunludur. Tiim sirketlerin kaynaklari, miisteri
taleplerini karsilamak i¢in sistematik olarak kullanilmakta ve her c¢alisanin katkisi

saglamaktadir. ’

Toplam Kalite yonetimi sonug tabanli degil, siire¢ tabanlhdir. Uretimden sonra
hatalar1 diizeltmek yerine; bu hatalar isin basinda diizeltmektedir. Uretim siireci
tamamlandiginda, kurumun goriinen irlnleri sirketin agirhigidir. Bu kurumlarin
hedeflerine ulagamayacagi anlamina gelmektedir. Gunimuzde sirketler, mevcut
miisterilerinin talebi ve ihtiyaclarini karsilamak ve degisen piyasa kosullarina uyum
saglamak i¢in adimlar atmaya baslamistir. Bu gelismelerin bir sonucu olarak, sirketler
kaliteyi artirmak, miisteri memnuniyetini saglamak ve bdylece rekabet giiclerini
artirmak igin tam bir kalite yonetimi yaklasimi benimsemektedir. Toplam kalite
anlayisina gore, kalite kontrol siireci miisterilerin kalite ihtiyaglarinin tanimiyla baslar,
urtintdn tlketicilere kusursuz olarak teslim edilmesiyle devam eder ve miisterinin
memnuniyeti ile sona ermektedir. Toplam kalite felsefesi, ilk kez dogru seyleri yapmay1
amagclamis ve uzun vadeli kontroller gerektirmez. Toplam kalite yonetimi, organizasyon
genelinde toplam kaliteyi anlamanin, yaygin kullaniminin ve yoOnetim felsefesi

tizerindeki etkisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir (Ozan; 2012: 23).

1.4.2. Stratejik Yonetimi

Yonetimin literatlirdeki 6nemi, rekabet kavraminin kiiresellesmesi ve miisteri
tarafindan bireyselligin kesfi ile yakindan baglantilidir. Kiiresellesen diinya, ekonomik
mal ve hizmet talep eden nufus, talep, beklenti ve ihtiyaclarla; rekabetin boyutunu ve
yogunlugunu degistirmistir. Rekabet, artik sadece piyasadaki ekonomik kazancin eskisi

gibi bir pay1 anlamina gelmemekte, ancak yeni yaratilan firsat alanlarin etkilemek igin

7 https://yonetsel.com/yonetim-kuramlari/ Erigim tarihi: 19.05.2019 5.7
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gerekli hale gelmistir. Bu nedenle, bugiinlin yeni rekabeti, diinlin rekabetgi stratejileri ve

araclariyla sekillendirmek miimkiin olmayacaktir (O. Ercan, 2006: 5).

Stratejik yonetim olarak, stratejik planlama vurgulanmaktadir. Normal
planlamanin aksine, stratejik planlama sonuglardan ziyade ayrintilara odaklanmaktadir.
Stratejik planlamanin bir baska 6zelligi de sirketin stratejisiyle ilgili uzun vadeli hedefler
igermesidir. Bir kurulusun stratejik tanimi, yOnetim islevlerinden sadece biridir.
Stratejik yonetim kararlari aslinda tiim yonetim iglevlerinin dniindedir. Stratejik yonetim
ve stratejik yonetim siireci, kurulusun ne yapmasi ve nereye gitmesi gerektigi konusunda
karar vermekle ilgilidir (Nezahat, 2003 62).

Stratejik yonetimin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir;

e Ust diizey yonetimin bir islevidir.

e Isletmenin gelecegine yon vermek hedeflenmektedir.

e Isletme, cevresiyle etkilesim icerisinde olan agik bir sistem olarak
gorulmektedir.

e Isletmenin amaclar1 ile toplumun ¢ikarlar1 bir tutulur.

e Alt kademelerdeki yoneticilere, isletmenin vizyonunu gdstererek onlara

rehberlik eder.
1.4.3. Degisim Miihendisligi

Degisim mithendisligi tanimy, ilk olarak Amerikali bir idare uzmani olan Michael
Hammer tarafindan kullanilmistir. Hammer'in 1990'yilinda iinlii Harvard Business
Review'da yaymlanan “Reengineering Don't Automate Obliterate” makalesinin
yaymlanmasindan sonra, “Degisim Miihendisligi” kavrami hem is diinyasinda hem de
akademide Onemli bir ilgi gormiistiir. 1993'yilinda James Champy tarafindan halka
sunulan Sirketin Yeniden Yapilandirilmasi (Sirketlerde Degisim Miihendisligi) ve
Yeniden Muhendislik Devrimi - A Handbook- (1995'yilinda Steven A. diinya gapinda
dikkat ¢ekmistir (Can, 2011: 71).

Michael Hammer ve James Champy, 1993 senesinde yayinlamis olduklar

kitaplarda Degisim miihendisligini boyle anlatmistir:
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“Degisim miihendisligi, maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi zamanmimizin en énemli
performans gostergelerinde ¢arpict iyilestirmeler yapmak igin is stireglerinin temel

bir revizyonu ve radikal revizyonudur.” (s.71)

Hammer 1995, Steven A. Stanton ile Degisim Miihendisligi Devrimi adli
kitabinda verdigi tanim 6ncedekine benzerdir:
“Degisim Miihendisligi temelden yeniden diisiinmek ve radikal performansim

artrmak dramatik amaciyla is siireglerini yeniden tamimlanmasi ile ilgilidir.”

(s.72)

Hammer ve Champy tarafindan yapilan tanimlamada “is siireglerinin yeniden
dizenlenmesi ve degisim miihendisligi” 6ne surulmektedir. Hammer ve Champy’ye
gore degisim miihendisligi, “slire¢ odakli” bir yeniden tasarim projesidir. Hammer ve
Champy kendi kitaplarinda bununla ilgili agiklamay1 yapmaktadirlar:

“Cogu is lideri icin en biiyiik sorunlar: giindeme getiren, metin siirecidir. Cogu is

adami "stire¢ odakl" degildir, gorev, is, insan, yapi gibi kavramlara odaklaniriar

ama asla siireg iizerinde degildir. Is siirecini, bir veya birden fazla girdi tiiriinii ve
faaliyetleri bir biitiin olarak tammlar ve bunlardan miisteri icin deger yaratacak

bir ¢kt olusturulmaktadir.” (s.72).

Yukaridaki Hammer ve Champy tarafindan verilen tanimin yam sira; bazi
yonetim uzmanlar1 yeniden yapilanma kavrami yerine "Is Siireci Yeniden
Yapilandirma" kavramin1 kullanmay1 tercih etmistir. Amag "siire¢" kavramina
odaklanmak ve 6nemini vurgulamaktir. 1990'da Michael Hammer'in Harvard Business
Review'daki makalesinde Thomas Davenport ve J.E. Short, Sloan Management
Review'da "Yeni Endiistri Miihendisligi: Bilgi Teknolojisi ve Is Siireclerinin Yeniden

Tasarim1" baglikli bir makale yaymlamislardir (Can 2011: 72).

Davenport ve Short makalelerinde "Is Siireci Yeniden Tasarim" kavramini
kullanmislar ve konsept daha sonra degisim miihendisligi i¢in es anlamli ve alternatif
kavramlar olarak yaygin olarak kullanilmistir. Davenport ve Short "is siireci yeniden

tasarimi1" kavramini bu sekilde tanimlamislardir:

“Orgiit icerisinde ve orgiitlerin arasindaki is akislarimin ve is prosediirlerinin

dizayni ve analizi”.
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Yukarida bahsedilen y6netim uzmanlari, “siire¢ kavrami”n1 belirli bir sonuca
ulagmak i¢in mantiksal olarak birbirleriyle iliskili gérevler olarak sunmaktadir. Bazi
yazarlar “degisim miihendisligi” ve “is siireci yeniden tasarimi” kavramlarini farkli
organizasyonel degisim teknikleri kullanarak yorumlasa da, iki yaklasim arasindaki

asagidaki benzerlikler dikkat ¢ekicidir:

e Sire¢ - odakli diisiinme,

e Radikal degisim arzusu,

e Bilgi teknolojisinin kullanim (Can, 2011: 73).
1.4.4. Ogrenen Organizasyonlar

1950'lerde, sistem teorisinin tanitilmasi ve Onerilen bir sistem fikrinin
gelistirilmesiyle, bu organizasyonlar canli organizmalar olarak kabul edilmistir. Peter
M. Senge sistem teorisini 6grenme siirecine uyarlamis, elde edilen bilgileri is diinyasina
aktarmig ve olumlu sonuglarla Ogrenen organizasyon disiplini is diinyasinda

yayginlasmistir (Muammer, 2007: 64).

Ogrenme, bireysel olarak insan tarafindan gerceklestirildigi gibi, insan
toplulugundan olusan organizasyon, orgiit vb. topluklarda da orgiitsel anlamda 6grenme
gerceklestirebilmektedir. Bu anlamda, orgiitsel 6grenme veya 6grenme organizasyonu
kavrami; gelecegini yaratma kapasitesini siirekli olarak genisleten, yasadigi olaylardan
sonuclar ¢ikarabilen ve kendini gelistirebilen, degistirebilen ve yenileyebilen dinamik

bir organizasyon olarak tanimlamaktadir (Metin, 2019: 77).

Gilinlimiizde, sirketlerin rekabet¢i olmalar1 ve performanslarini artirmak igin
O0grenme organizasyonu sistemi i¢inde hareket etmeleri daha 6nemli hale gelmistir.
Bununla birlikte, bir kurulusun bir 6grenme organizasyonu olmasi i¢in belirli bir
stirecten gegcmesi gerekmektedir. Michael ve Slocum tarafindan 1993 yilinda yapilan bir
caligmada, bir kurulusun bir 6grenme organizasyonu haline gelmesi i¢in "bilme",
"anlama" ve "diislinme" asamalarindan ge¢mesi gerektigine ve bu kuruluslarin son
asamada Ogrenme organizasyonlar1 olabilecegine isaret edilmistir (Metin, 2019: 77).
Bunlardan 6grenen organizasyon ¢alismalar1 1950'lerde baslamis ve 6nemli bir yonetim

teknigi olan Senge'nin ¢alismasiyla dikkatlerin odagi haline gelmistir.
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1.4.5. Kiyaslama (Benchmarking)

Kiyaslama ilk olarak 1980'lerin basinda sirketlerin rakiplerinden daha iyi
performans gostermesinin yeni yollarini aradiklarini kesfedilmistir. Birgok sirket pazar
yerlerini belirlemek i¢in rekabetci analizlerden ve sayisal karsilastirmalardan
faydalanmistir (Ozlem 2010: 149). Bu kriterlerden biri kiyaslamadir. Kiyaslama
kavrami genellikle geleneksel rekabet analizi ile karistirilmistir. Rekabetci analizde
dikkat {irlin veya hizmet ¢iktilarini karsilastirmaya odaklanmistir. Ancak benchmarking
(kiyaslama) sadece karsilastirmanin Gtesine gegerek ve bu iiriin ve hizmetleri tiretmek
icin kullanilan yonetim becerilerine odaklanmaktadir. Kiyaslama sadece basarili bir

uygulamadan 6grenmekle ilgilidir.

Kiyaslama, is verimliligi ve etkinligine odaklanan en yaygin is degisikligi
tekniklerinden biridir. Sirketlerin belirli alanlardaki performanslarini genel kabul
gormiis standartlar veya endiistri ortalamalari ile iliskilendirerek karsilastirmak yeni bir
uygulama degildir. Sirketlerin performans seviyelerini 6nceki yillarin performans
seviyeleriyle de karsilastirmak yeni bir uygulama degildir. Birgok sirket, finansal
tablolarinin ¢esitli unsurlarin1 yillar boyunca birbirlerine karsi degerlendirmis ve
gerekirse sonuglara dayanarak diizeltici Onlemler almaktadir. Bu karsilastirmali

uygulamalar, sirketlerde gerceklestirilen denetim islevinin dogal sonucudur (Muammer
2012: 148-149).

Kiyaslama, siirekli arastirmanin bir ifadesidir (daha iyi, daha ucuz, daha hizl,
kalite vb.). Bu sayede, neyin en basarili oldugunu taklit etme, bagkalarindan 6grenme ve

boylece rekabet giiciinii artirma hedeflerine dayanmaktadir. (Buket, 2010: 154).

1.4.6. Dis Kaynak Kullaninm

Yonetimdeki yeni yaklasimlardan biri dis kaynak kullanimidir. Genel olarak,
"dis kaynak kullanimi1" terimi bir kavramin kisaltmasi olarak kullanilmistir (Oktay,
2006: 82). Bununla birlikte, dis kaynak kullanimi kavrami yonetim literatiiriinde farkl
bir sekilde ve anlam olarak kullanilmaktadir. Dilimize "Dis kaynak kullanim1",
"taseronluk" veya "dis kaynaklardan yararlanma" gibi farkli sekillerde ¢evrilen bu
kavram, kaynaklarin ihracati ve kaynaklarin sozliikte yer degistirmesi anlamia da,

sirket disindaki ikincil ¢alisma anlamina gelmistir (Oktay, 2006: 82).
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D1s kaynak kullanimi (DKK), yabanci literatiirde "dis kaynak kullanimi" veya
"ortak kaynak kullanimi" ¢agdas bir yonetim terimi olarak ortaya ¢ikmustir (Atila, 2009:
186). Diger disiplinde oldugu gibi yonetim literatiiriinde de DKK taniminda tanimlayici
bir karisiklik olsa da DKK en basit anlamda; "Dis kaynaklardan {iriin veya hizmet satin

alinmas1" olarak tanimlamistir.

Giliniimilizde is diinyasinda vazgeg¢ilmez bir fenomen olarak tanimlanan dig
kaynak kullanimi, 1980'lerden bu yana bir dizi gelismeden sonra mevcut yaygin
kullanim seviyesine ulagmistir. Dis kaynak kullanimi1 uygulamalarinin kapsami 1980
yillarda iiretim siireclerini kapsarken, 1990'larda bilgi teknolojisine ve 2000'y1linda tiim

is islevlerine (pazarlama, finans, insan kaynaklar1 vb.) kadar genislemistir (Ozan, 2012:

08).

1.4.7. Sebeke Organizasyonlari

Sebeke organizasyonlarin  birgok tanimi  bilim adamlar1 tarafindan
gelistirilmistir. Ancak, bu tanimlara gegmeden 6nce SO'u hibrit kuruluslarla tartismak
daha uygundur. Ciinki SO konsepti genellikle hibrit bir organizasyonla
kullanilabilmektedir (Lutfiye 2016: 4).

Bilim adamlari tarafindan SO igin birgok tanim yapilmistir. Bazi bilim adamlari
sebekeleri pazar ve hiyerarsi arasinda bir hibrit organizasyon bicimi olarak gorurler;
ancak yonetim ve organizasyon alanindaki literatiir, hibrit Orgiitleri $O'lardan
ayirmaktadir. Hibritler genellikle resmi organizasyonlar1 ve resmi iliskileri
(tedarikgilerle ve lisans anlagsmalar1) ifade ettiginden, S$O'lar resmi ekonomik
organizasyonlar ve diizenlemeler yerine gayri resmi Ozelliklere sahip ve gelisebilen

sistemlerdir (Lutfiye 2016: 4).

Sebeke organizasyon yapilari, belli bir etkinlik alanlarinda uzmanlagmis
sirketlerin, tanimlanan rol ve sorumluluklari ile bir organizasyon aginin olusturulmasini
ifade eden yapilardir. Boyle bir iligskiye sahip sirketlerin aralarinda oldukga verimli ve
etkili bir iletisimin ve bilginin paylasiminin sistemi kurmalar1 son derece mihimdir.
Sebeke kuruluslart su sekilde ifade edilebilir: Uriin ya da hizmet dretimi icin is
bolumune giden uzun vadeli isbirligi egilimleri olan iki veya daha fazla sirket arasindaki
orgiitsel yapidir (Ozan, 2012: 127).
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Genel olarak organizasyonel yapilarda, farkli kriterlere gore olusturulan
hizmetler (iiretim hizmeti, pazarlama hizmeti, arastirma ve gelistirme hizmeti vb.) tek
bir yonetim altinda gergeklestirilebilmektedir. Bu nedenle, tim ¢alismalar igin gerekli
kaynaklar sirketin kontrolii altindadir. Sirketin kendisi bu kaynaklara sahiptir. Boylece,
aga bagh kuruluslarda, temel ticari faaliyetlerin her biri ayr1 yonetim altinda faaliyet

gOsteren ayri bir isletmenin konusu haline gelmektedir (Ozan; 2012: 127).

Yukaridaki agiklamalar 1s1¢1nda, aga bagl kuruluslar1 departman organizasyonu
teorisinde yeni bir uygulama olarak gormek miimkiindiir. Sebekeyi igindeki bireysel
sirketler, ara organizator (broker) olarak hareket eden kiigiikk bir merkezi birim
tarafindan yonetilmektedir. Uretim, tedarik ve pazarlama gibi ticari islevleri tek bir cati
altinda yerine getiren bu islevler, kararlastirilan bir elektrik santraline bagli ve elektronik
olarak ayr sirketler tarafindan gergeklestirilmektedir. Boyle bir organizasyonda, egitim,
ulagim, hukuk isleri gibi hizmetler kurulustan kaldirilmak ve diinyanin herhangi bir
Ulkesinde tasarlanan bir {irlin baska bir iilkede {tiretilebilir, dagitim ve satislar bagka bir

tilkede bulunan sirketler tarafindan yapilabilmektedir.

Sekil 1: Sebeke Organizasyon

Satin alma sirketi Pazarlama sirketi

-

Arac duzenleyici (komisyoncu)

Kurulus merkezi

) Yoneticisi ve Personeli
Uretim Muhasebe ve
Finans sirketi

sirketi

Kaynak: Ozlem Atan, Yonetimde giincel yaklasimlar, Istanbul Universitesi Agik Ve
Uzaktan Egitim Fakiiltesi Yayinlar, istanbul 2010, 5.102

Sekil 1.de gosterildigi gibi, satin alma, pazarlama, iiretim, muhasebe ve finans

faaliyetleri farkli sirketler tarafindan yiiriitilmekte, ancak genel miudiirliigiin
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koordinasyonu altinda kendi alanlarinda uzmanlagmistir. Bu taahhiitler, aralarinda is
birligi ¢cergevesinde bir anlagsma yapacaktir. Anlasmaya gore, sirketler boyle bir isbirligi
kurarken, bir koordinasyon merkezi ve bir genel koordinator atayarak faaliyetlerine
devam etmeye ¢alismaktadirlar (Ozlem 2010: 102).

1.4.8. Kugtlme

20. ylizyilin sonunda ortaya ¢ikan yeni yonetim yaklasimlarindan biri, kii¢tilme
veya organizasyonel kuctlmesidir. Artan kiresel rekabet, teknolojik ve cevresel
degisikliklerin hizlanmasi, agir biirokrasiler, bunalmis kuruluslarin daha esnek yapilar
gelistirmek i¢in kendisini yeniden yapilandirmasini saglamaktadir. Bu yeni
organizasyon bic¢imi, bilyiikk bir uyum kapasitesine ve zayif maliyetle avantajlara
sahiptir. Az sayida yonetici ve ¢alisanla daha az iste calismaktan olusan kiigiilme olgusu,
ozellikle kriz aninda, orgiitsel degisimin ve kalkinma stratejisinin bir araci olarak
kullanilmaktadir. Rekabetin artirilmasi, hizmet kalitesindeki beklemelerin artirilmasi ve
profillerin gelistirilmesi gibi bazi toplam dinamikler, firmalarin kendilerini yeniden

yapilandirmasini saglamaktadir (Hasan 2005: 164).

Kiiciilme, sirket yonetimi tarafindan alinan bilingli ve proaktif kararlar ve
uygulanan stratejilerle personelin, maliyetlerin, islerin ve siireglerin azaltilmasidir.
Kiigiilme ile finansal daralma s6z konusu degildir ve genellikle amag finansal olarak
biiylimektir. Bu nedenle, yapi, istihdam ve calisan sayist agisindan kiigiilen ve finansal
olarak biiyiiyen kuruluslara ulasmak arzu edilmektedir (Buket 2010: 119).

Kurulusun isgiicii azaltma hedefleri bunlardir:

e Maliyeti azaltmak,

e Rakibin davranisina kisa zamanda yanitta bulunmak,
e Kararn alma zamanin hizlandirma,

e Iletisim kanalin1 etkinlestirmek,

e Verimliligi cogaltmak,

e Karlan yiikseltmek,

e Rekabet yetenegini gelistirmek,

e Miisteri hizmetlerini iyilestirmek ve

e Sisteme esneklik katmak.
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Y Onetim literatiiriinde, kii¢clilmenin iki ana nedeni oldugu konusunda fikir birligi
vardir. Bunlar; gereklilikler ve segimler nedeniyle &rgiitiin kiigiilmesidir. Ihtiyag odakli
azalma, i¢, dis ve genel cevresel faktorlerden, pazar yapilarindaki ve teknolojideki
degisikliklerden kaynaklanmaktadir. Goriilebilecegi gibi, ihtiyagtan kaynaklanan
orgutsel azalma bir gereklilik unsuru icermektedir. (Golembiewski 1999). Her ne
sebeple olursa olsun, kiiciilme sirketlerin fiziksel boyutunu azaltir, ancak bunun 6tesinde

organizasyon yapilarinin kii¢iik ve sabit maliyetlerini azaltmaktadir (Hasan 2005: 164).
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IKINCI BOLUM
2. ENDUSTRI 4.0 VE INSAN KAYANAKLARI YONETIiMI

Insan her zaman cevreyi etkiler ve mevcut kaynaklar1 kullanarak nasil
gelistirilecegini bilmektedir. Bununla birlikte, inovasyon, degisim ve doniisiim slireci
sayesinde insanlar  bireysel, kolektif, Orgiitsel ve sosyal durumlarini
gelistirebilmektedirler. Cagdas toplumun temel faktorleri, tarihsel yeniliklerden o kadar
tiretilmistir ki, zamansal potansiyeli yarimin toplumunu insa etmek olan bugiiniin
yeniliklerini sorgulamak mantikli goériinmektedir (Cayrat 2018: 6). Ayrica, artan
operasyonel verimlilik ve bununla iliskili yeni is modellerinin, hizmetler ve Grlinlerin
gelistirilmesi yoluyla onemli bir ekonomik etkiye sahip olmasi beklenmektedir
(Kagermann, Wahlster, ve Helbig 2013). Kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinin gelisimi
sonucunda sirketler, stirdiiriilebilir rekabet giicii saglamak icin siirekli degisen kosullara
uyum saglamaktadir. Bu uyumun saglanmasi, sirketlerin siirekli artan teknolojik
gelismeyle basa ¢ikmasimi gerektirmektedir. Teknolojik degisim hem isgiicii
piyasalarin1 hem de isletmeleri ekonomik, sosyal ve politik olarak etkilemistir. Ayrica
diinya bu degisim ve donilisiim siirecinde sanayi devrimi olarak adlandirilan birgok
donemden ge¢cmistir. Bdylece, dijitallesme ve robotik teknolojinin hizla gelisimesi
nedeniyle Endiistri 4.0' mm ad1 verilen devrimle bir degisim ve doniigiim siireci ayr1 bir
boyut taginmistir. Endiistri 4.0'ile degisimi incelemek, yeni teknolojilere erismek ve

kullanimlarint degerlendirmek igin son derece 6nemlidir (Taskoprii 2019: 1).

2.1. Endiistri 4.0’1n Tarihcesi

18. Yiizyil'da ilk sanayi devrimi, hidrolik enerji, kdmiir ve buhar makineleri
kullanilarak tiretimin mekanizasyonuna dayanmaktadir. Bu sireg, fabrikalarda is¢i ve
tiretim birimlerinin merkezilestirilmesi, iiretkenlik ve verimlilikte radikal bir artisa yol

agmustir (Drath ve Horch 2014: 1).

Ingiltere'de baslamis olan ilk sanayi devriminin zaman iginde Amerika ve
Avrupa'ya yayilmstir. Imalattaki bu radikal degisim, sosyal sorunlar yaratmistir.
Ortalama yasam beklentisi ve niifus artmistir. Giinliik yasam pratik hale gelmis ve yasam
kalitesi iyilesmistir. Sonug olarak iiretilen {iriin sayisindaki artis, Avrupa, Yakin ve Uzak

Dogu'ya hammadde kaynaklariin aranmasina yol agmistir (Taskoprii 2019: 5). ikinci
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sanayi devrimi 19. ylizyilin sonunda baglamistir. Bu siirecte, elektrik ve petrol gibi yeni
enerji kaynaklarina dayali seri iiretim ortaya ¢ikmustir. Siirekli {iretimin gelisimi,
gorevlerin uzmanliga gore boliinmesinin ana 6zellik oldugu Taylor'un bilimsel bir
caligma organizasyonuna dayanmistir. Montaj hatlar1 ve yeni seri iiretim yontemleri,
organizasyon tarihindeki verimliliklerini bir kez daha artmistir (Preuveneers ve llie-
Zudor 2017: 2). Endiistride elektrigin hizli kullanimi dglincii sanayi devriminin
baslangic1 olarak gosterilmis ve bilgisayar teknolojisinin gelistirilmesiyle bu donem
bilgisayar devrimi olarak adlandirilmistir. Kisaca soylemek gerekirse, ilk sanayi devrimi
tiretimin mekanizasyonu, ikincisi {iretimin serilestirilmesi ve ti¢iinciisli ise Uretimin

otomasyonu olarak tanimlanmistir (Nuray 2018: 539).

Sekil 2: Dort Endiistriyel Devrime Genel Bakis

t
Dijitalizasyon
Otomasyon di 0
(3]
5 o
S Elektrifikasyon Endustri 2.0
= |
Manuel Mekanizasyon
| >
Zaman
1800’ler 1900’ler 1960’ler 2011

Kaynak: (Drath ve Horch 2014: 56)
2.2. Endiistri 4.0 Kavramm

Akilli endiistri veya “Endistri 4.0”, gO0mdali sistemlerden siber-fiziksel
sistemlere kadar degisen teknolojik geligsmeleri ifade eder. Endiistri 4.0’da gomali
sistemlerin ve aglarin, bilgi ve iletisim teknolojilerinin ve yarinin yenilik¢i ¢oziimlerinin

lizerine insa edilmesi, temel olarak gorilmektedir. (MacDougall 2014: 6).
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Endustri 4.0, gelecekte daha fazla yer bulacak bir kavramdir. Yeni bir diinyay1
sekillendirmek i¢in iiretim sistemlerinde ileri teknolojileri kullanma kazanimlariyla tiim
siyasi ve kiiltiirel siyasi engellere dokunmaktadir. Endiistri 4.0, 6rneklerle goriilmeye
baslayan yeni liretim konseptine, liretim esnekliginde onemli gelismelere, teknolojik
iiretim sistemlerinin neden oldugu kitlesel 6zellestirmeye, yliksek kalite ve verimlilige
yol agmaktadir (Okan 2019: 4). Bu yeni konsept, sirketlerin yiiksek kalite ve verimlilik
ile daha kisa bir zaman diliminde piyasada giderek kisisellestirilmis {iriinler sunmasini
saglamay1 amaglamaktadir (Lasi et al. 2014). Endistri 4.0, "akilli iiretim sistemine"
gecisi amaglayan yeni bir sanayi devrimidir. Akilli iiretimde, tipik kaynaklar akilli
nesnelere doniistiiriilerek akilli bir ortamda algilamalarina, hareket etmelerine ve
davranmalarina olanak tanimlamaktadir. Akilli iiretimi "Verimli Nesnelerin interneti
(verimli ToT iiretimi)", "Bulutta Uretim", Endiistri 4.0'1 anlamak icin "Siber-fiziksel
sistemler”, "Bulut Bilisim", "Biiyiik Veri Analizi" ve "Bilgi ve Baglanti teknolojisi" gibi

temel teknolojileri kavramak gerekmektedir (Lasi et al. 2014: 240).

4. Sanayi devrimi, gelecekte rekabet ortaminda hayatta kalmak i¢in 6nemli bir
strateji olarak goriilmektedir. Esnek lojistik ve iiretim sistemlerinin yan1 sira rekabetci
iiriin ve hizmetlerin tasarimi ve uygulanmasi da dahildir. Sanayi sirketleri su anda
tiriinlerin 6zellestirilmesinin artirmasi, kaynak verimliliginin artirilmasi ve piyasaya
siirenin kisaltmas1 gibi zorluklarin iistesinden gelmek i¢in endiistri 4.0 terimine

odaklanmaktadir (Aytag 2018: 548).

Akilli iretim, cihazlarin veya makinelerin ge¢mis deneyime ve Ogrenme
yeteneklerine bagli olarak farkli durumlara ve ihtiyaclara yanit olarak davranislarini
degistirmelerine izin vermek i¢in temel bir teknoloji gerektirmektedir (Okan 2019: 5).
Bu teknolojiler, iiretim sistemleriyle dogrudan iletisime izin vererek, uyarlanabilir
kararlarin, sorunlar1 ¢dzmesine ve zamana uyum saglamasina olanak tanimlamaktadir.
Bazi teknolojiler, iiretim sistemlerinin bagli, akilli ve her yerde bulunan bir endustriyel
uygulama elde etmek i¢in deneyimlerden 6grenmesini saglayan yapay zekaya sahiptir.
Uretim, bir iilke ekonomisinin temelidir. insanlarin gecim kaynaklarini giiclii bir sekilde
etkilemekte ve bu nedenle diinya pazariyla rekabet edebilen bir imalat sanayi,
teknolojisinin gelisimi {izerinde belirleyici etkilere sahiptir. Uretim modelleri,
kavramsal yaklasimlar ve hatta sirketlerin misyonu ve vizyonu tizerindeki bu etkiyi fark

etmistir (Zhong et al. 2017).
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Endiistri  4.0'm  hedefleri; bilgi teknolojisi iriinlerinin toplu olarak
Ozellestirilmesini saglamak, iiretim zincirinin otomatik ve esnek adaptasyonunu
saglamak, pargalar1 ve iiriinleri kontrol etmek, iiriinler ve makineler arasindaki iletigimi
kolaylagtirmak, insan-makine etkilesimi paradigmalarin1 uygulamak, akilli fabrikalarda
nesneye Ozgl iretimin internet tabanli -optimizasyonunu saglamak, deger ve is

modelleri agisindan yeni hizmet tiirleri sunmaktadir (Ayta¢ 2018: 549).

2.3. Endiistri 4.0 ve Bilesenleri

Endiistri 4.0'1 tam anlamak i¢in bilesenlerini bilmek gerekmektedir. Endiistri 4.0;
sensor, iletisim, internet, otomasyon, yapay zeka ve robotik siireglerin yogun etkisi ve
dontisiimii ile ortaya ¢ikan kavramlardir (Taskoprii 2019: 8). Endstri 4.0°1 tetikleyen

faktorler sekil 3’te gosterilmektedir.

Sekil 3: Endiistri 4.0’1 Tetikleyen Dokuz Teknolojik Unsur

Buyuk Veri ve Analiz Otonom Robotlar
Artirilmis Gergeklik Siber Fiziksel
3D Yazicilar Endustri ) .
40 Yatay/ Dikey Sistem
' Entegrasyonu
Bulut Bilisim \
Nesnelerin Interneti

Siber Glvenlik

Kaynak: (TUSIAD 2016: 25).
2.3.1. Buyik Veri ve Analiz (Big data)

Biiyiik veri, yiiksek hacim, hiz ve ¢esitlilik ile karakterize edilen deger doniistimii
icin belirli teknoloji ve analitik yontemler gerektiren bilgi varliklari olarak
tanimlanmaktadir (De Mauro et al. 2018: 807-808). internet ve IoT teknolojilerinin bir
urinu olarak, bircok sektdrde artan miktarda veri Uretilir ve bu da blydk verilerin

olugsmasina yol agmaktadir (Okan 2019: 8).

Kuruluslarda mevcut veri miktar1 neredeyse her yil iki katina ¢ikmaktadir.

Biiytlik veri analizi, biliyiik hacimli verileri, kaynaklarda ve formatlarda degiskenlikle
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islemeyi, temizlemeyi, doniistirmeyi ve modellemeyi amaclayarak, karar vermeyi
desteklemek i¢in anlambilim ve ¢éziimlerin olusturulmasina izin vermektedir (Cayrat

2018: 16).

Biiyiik Veri, bir kullanici tarafindan internette gerceklestirilen tim eylemleri
icermektedir. Giin icinde erisilen her site, sitede tiklanan her nokta verilmektedir.
Simdiye kadar, mevcut veri tabanlarinda veri saklamak ve bunlar1 raporlama
sistemlerinde kullanmak miimkiin olmadigindan, tiim bu bilgiler bilgi kaybi olarak kabul

edilmistir (Ahmet 2017: 51).

Biiyiik veri ve iliskili analitik teknikler, {iretim kalitesini optimize etmemize,
tiretkenligi artirmamiza, ekipman kalitesini artirmamiza ve her seyden Once benzersiz
verimlilik seviyelerine izin vermektedir. Bu biiylik veri aglarinin ve ilgili analitik
yeteneklerin bazen ekstraksiyon, isleme ve analize dahil olan KOBI'lerden ziyade,
genellikle birden fazla iiretim tesisini birlestiren biiyiik kuruluslarin 6zellikleriyle daha
uyumlu oldugu unutulmamalidir. Béylece biiyiikk veri kiimeleri, KOBI'lerin karar

vermede, biiyiik veri kullanmasini engellemektedir (Cayrat 2018: 17).

2.3.2. Otonom Robotlar

Robotlar 1960'larin basindan beri endiistride kullanilmaktadir. 1961'de General
Motors'da ilk kez bask1 operasyonlarinda kullanilan Ultimate adli robot, insan faktoriine
gore calismistir. Bununla birlikte, robotik teknoloji kisa siirede hizla gelismistir. Son
yillarda, endiistriyel robotlarin, 6zellikle robotik kollarin teknolojisi, bir¢ok iiretim
ihtiyacini karsilamak igin gerekli olgunluga ulagmustir. Istenen hizi, hassasiyeti ve
kullanim kolayligin1 sunmustur. Robot {izerinde yapilan ¢aligmalar "gérme" islevlerini
ve dolayisiyla goz-el koordinasyonunu gelistirmeye odaklanmistir. Buna ek olarak, bu
alandaki arastirma ve gelistirme ¢alismalar1 robot-robot ve insan-robot etkilesiminin

olgunlasmasina dogru genislemistir (Ahmet 2017: 54).

Robotlar, dnceki sanayi devrimi sirasinda is¢ilerin yerini almistir. Cok islevli ve
cok yonli endustriyel robotlar, 2004 yilinda Avrupa fabrikalarindaki varliklariin
neredeyse iki katina ¢cikmasiyla 6nemli 6l¢iide gelisti ve ¢ogalmistir. Aslinda, teknolojik
yenilikler son on yilda 6nemli dl¢iide artmig ve robotlari neredeyse tum endistrilerde
kullanilabilir hale getirmistir (Cayrat 2018: 18).
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Otonom robotlar; ses, 151k, sicaklik ve goriintii gibi sensorler kullanarak cesitli
cevresel bilgileri toplanip yorumladiktan sonra hareket eden robotlar olarak
tanimlanmaktadir. Bir robot, otonom olabilmek i¢in, gérme, diisiinme ve hareket etme

gorevlerini yerine getirmesi gerektirmektedir (Taskoprii 2019: 11).

Aslinda, boyle bir robot daha sonra karmasiklig1 ve yapisal maliyetleri azaltirken
uzantinin verimliligini ve verimliligini artirarak adapte olabilir, iletisim kurabilir ve

etkilesime girebilmektedir (Company 2015: 13).

2.3.3. Siber Fiziksel Sistemler

Fiziksel diinya ve siber diinya arasindaki iletisim ve koordinasyonu igeren tiim
yapiya siber-fiziksel sistem denilmektedir (Ayta¢ 2018: 549). Siber-fiziksel sistemler,
akilli dretim sistemlerinin vazgecilmez unsurlarindan biridir. Siber-fiziksel sistemler
olmadan, otomasyon ve siire¢ akisi sistematik olarak yapilmamaktadir (Ahmet 2017:

52).

Bilgisayar, teknolojileri zaman iginde biiyiik ana bilgisayarlardan kisisel
bilgisayarlara 6nemli Olclide gelismis ve simdi kiiciik entegre bilgisayar modiilleri
tarafindan sekillendirilmistir (Cayrat 2018: 14). Endiistri 4.0, fiziksel ve sanal diinyay1
bir araya getiren sistemler olarak kabul edilebilen internet ve siberfizik sistem ad1 verilen
benzeri gériilmemis bir baglant1 ile karakterizedir. Ozellikle "siber-fiziksel sistemleri"
bilgi islemenin fiziksel siireglerle entegrasyonudur. Uretim siirecinde yepyeni bir
kontrol, denetim, seffaflik ve verimlilik seviyesi sunmaktadir (Ayta¢ 2018: 549).
Aslinda, Siber Fiziksel Sistemleri, algoritmalar, siiregler ve kullanicilar aracilifiyla
kontrol ve izlemeye izin veren fiziksel ortamla etkilesimli bir moda dayanmaktadir.
Boylece, nesnelere cevreleriyle bir iletisim ortami saglamak ve acil ihtiyaglar
karsilamak icin hedeflerin ve yanitlarin ger¢ek zamanli olarak yeniden
yapilandirilmasini tanimaktadir. Endiistri 4.0'da her makine temelde hem gercek hem de
sanal iletisim kurabilecek, makineler, deger zincirindeki konum agisindan daha esnek
hale gelerek siber-fiziksel bir varliga doniisecek ve bu nedenle iiretim siiregleri artik

kesinti sliresine maruz kalmayacak ve aninda talebe adaptasyon s6zkonusu olacaktir.
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2.3.4. Dikey ve Yatay Sistem Entegrasyonu

4. sanayi devrimini benimsenmesi igin, sirketler arasindaki deger aginin yatay
entegrasyonu ve sirket i¢indeki dikey entegrasyon uygulanmasi gerekmektedir. Yatay
entegrasyonda, bir sirketin ayni anda ¢esitli isletmelerle rekabet etmekte ve is birligi
yapmaktadir. Isletmeler arasinda yatay entegrasyonla iliskili isletmelerin verimli bir
ekosistem yarattig1 diistiniilmektedir. Bilgi, finans ve ekipman bu sirketler arasinda
diizenli olarak aktarilacaktir. Yeni is modelleri ortaya ¢ikabilmektedir. Dikey
entegrasyon, igletme, sensor, kontrol, iiretim yonetimi, iiretim ve is planlamasi gibi
cesitli fiziksel ve bilgi alt sistemlerini icermektedir. Bu akilli makine entegrasyonlari,
farkli iirlin tiirlerine uyum saglamak, kendi kendine organize edilmis bir sistem
olusturmak ve iiretim siirecini seffaf hale getirmek i¢in dogru bilgileri toplamak ve

islemek i¢in dinamik olarak yeniden yapilandirilmistir (Taskoprii 2019: 12).

2.3.5. Nesnelerin interneti

Nesnelerin Interneti kavrami, ilk olarak 1999 yilinda Procter ve Gamble
tarafindan hazirlanan bir sunumda Kevin Ashton tarafindan ifade edilmistir. Bu
sunumda, sirketin tedarik zincirine ticari teknoloji uygulamanin faydalar listelenmekte
ve kullanim i¢in 6nerilmektedir. Teknolojinin gelismesiyle, milyarlarca insan internette
bilgisayar veya tasinabilir mobil cihazlarla baglanmistir. Bu adimdan sonra beklenen
bliyiik adim, birbirine bagli nesnelerle bilgi aligverisinde bulunmak i¢in birbirine baglh
bilgisayarlar olacaktir. Arabalardan kitaplara, elektrikli cihazlardan yiyeceklere,
buzdolaplarindan su 1siticilarina, akilli binalardan ayakkabilara kadar her seyi birbirine

baglamak yakin gelecekte bir gelisme olacaktir (Faruk A. , Celal C. 2016: 43).

Nesnelerin Internetinde kullanilan akilli sensérler, bir ag olusturan ve toplanan
bilgileri depolayabilen ve analiz edebilen genel bulut hizmetlerine aktarma yetenegine
sahiptir. Kullanicilar bu hizmetlere kullanim1 kolay web hizmetleriyle erisebilmek ve
istedikleri analiz sonuclar1 elde edilmektedir (T. Ercan ve Kutay 2016). Internet,
baslangicta Web 2.0 ile karakterize edilen, iki yonlii iletisimin gerceklesebilecegi
kademeli bir evrimin {riiniidiir. Bu etkilesim, isbirliginin ve katilimin gergekten
miimkiin oldugu sosyal aglarin, bloglarin ve diger wikilerin geleneksel kullanimina
dayanmaktadir (Cayrat 2018: 14-15). Bugiin bu teknolojilerin gelistirilmesi, ilerlemenin

en ileri asamasi olan Nesnelerin Internetine yol agmaktadir. Bdylece, Nesnelerin
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Interneti bir bilgi ag1 olusturan ¢ok sayida dijital ve fiziksel kaynagin ve siberfizik
sistemlerin gergek zamanli yanit kapasitesi ile sinerji icinde ifade edilen merkezi

olmayan kararlarin baglantisina izin vermektedir.

2.3.6. Siber Guvenlik

Gilivenligin, yasamin tiim alanlarim1 "insanlik tarihi ile muamele goéren ve
insanlarin doga, psikolojik yapi, sosyal yasam, siyasi yap1, ekonomik iliskiler, kisacasi
yasamin her alaninda ile miicadelelerindeki davranislarini etkileyen bir kavram" olarak
kapsadig1 unutulmamaktadir (Mehmet 2018: 81). Isyerinde, evde, okulda veya baska
herhangi bir ortamda tiim sistemlerin, cihazlarin, araglarin, internetin baglantis1 yeni bir
gizlilik ve iletisim gilivenligi sorunu yaratmistir. Siber giivenlik konusu 6n plandadir.
Buna yetkili ve yetkisiz kullanim, imha, degisiklik, bilgiye erisimin engellenmesi ve
bilgilerin korunmasi dahildir (Banger, 2017: 45).

Siber, “cografi kisitlamalara maruz kalmadan bilgisayarlar ve telekomiinikasyon
sistemleri tarafindan birbirine baglanan kisilerin durumu” olarak tanimlanmaktadir.
Siber giivenlik ise kurumlarin, orgiitlerin ve kullanicilarin varliklarini uzaydan gelen
saldir1 ve tehditlerden korumak i¢in kullanilan politikalar, giivenlik kavramlari ve risk

yonetimi yaklagimlarindan olusmaktadir (TOBB, 2019).

Tim sektorlerde, yan kuruluslar ve isletme farkliliklar: ile neredeyse birbirine
baglidir. Bununla birlikte, bazilar1 borsada islem goriirken, digerleri sadece paydaslarina
yanit veren Ozel sirketlerdir. Bu nedenle, her kurulus fiziksel ve dijital varliklarini
korumak icin fiziksel guvenlik ve siber guvenlikten sorumludur. Siber giivenlik,
sektorden sektore degigsmekle birlikte, genellikle {i¢ alana ihtiya¢ duymaktadir: insanlar,
siiregler ve teknoloji. Is ortaminda siber giivenlige saglam bir yaklagim olusturmak i¢in
siber gilivenlik insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve kapasitesinin gelistirilmesi de ¢ok

onemlidir (Taskopri 2019: 14).

2.3.7. Bulut Bilisim (Cloud Computing)

Bugiiniin tesisleri, firmalarin ve kullanicilarin siteleri ne olursa olsun baglantili
aglara ulasabilecekleri bulut etrafinda giderek daha fazla insa edilmistir. Bugiin,
internetteki icerige licretsiz erisim, bilgisayarin konugu kim olursa olsun, bir miktar

normallikle kabul edilirse, bulut bilisim bu dinamiklerin bir uzantisi degildir. Birbirine
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bagl aglarda ertelenmis hizmetlere erisim miimkiin hale gelmektedir. Bu sunucular,
uygulamalar ve diger hizmetler gibi kaynaklara erisimi demokratiklestirmek igin
yonetimsel bir ¢abayla bilgileri hizli bir sekilde gilincelleme ve iletme yetenegine
dayanan, hizmet saglayici ile minimal ve neredeyse Onemsiz bir etkilesim modelidir

(Cayrat 2018: 17).

Bir yandan bilgisayarlar gittikce kiiciilmekte; hemen hemen herkesin cebinde bir
bilgisayar bulunmakta. Ote yandan internetin yaygin kullanimi ve erisilebilirligi
interneti degistirmeyi ve gelistirmeyi gerekli kilmistir. Bu degisikliklere ve evrimsel
kosullara uyum saglamak i¢in "bulut bilisim" gelistirilmis ve hala devam eden bir

strectir (Ahmet 2017: 49).

Son olarak, Siber-Fiziksel Sistemleri tarafindan yayilan veri miktarlarini
yonetmek icin 0Ozellikle uygun bir ¢6zumdir, boylece uzay ve zaman kisitlamasi
olmadan verilerin analizine izin vermektedir. Endiistri 4.0'da bulut bilisim kullanimu,
siteler, sistemler ve hatta kuruluslar arasinda veri paylasimini kolaylastirmaktadir.
Kuruluslar i¢in ana soru neyin faydali oldugu ve onu buluta yerlestirmenin daha az
onemli oldugu sorusu olsa da farkli 6zel ve genel bulut tiirlerinin varlifiyla siber

giivenlik sorunlarini korumaya 6zen gosterilmektedir.

2.3.8. U¢ Boyutlu Yazicilar

Baski teknolojisi 3D, tasarim ihtiyaclarma gore birbirine plastik veya metal
katmanlar1 ekleyerek 3D modellerin iiretimine izin veren bir teknolojidir (Peyman 2019:
475). 3D yazicilar, nesneler iiretebilen ve her biri 6nceki katman iizerine insa edilmis
katmanlar araciligiyla katki {retimi iretebilen makinelerdir. Cizilen metin, artik
murekkep piiskiirtmeli kdgida aktarilmamig, 3D iriin farkli malzemelerle 3D yazicilar
kullanilarak ¢izilmis, tasarlanan nesne gercekten iiretilmektedir. Bu nedenle, yaygin
olarak kullanilan yazic1 3D yerine katki liretimi veya hizli prototiplesme teknolojisi
sOylemek daha dogru olacaktir (Ahmet, 2017: 55). Giiniimiizde dijital bir dosyay1
fiziksel bir nesneye doniistiirmek i¢in 3D yazic1 kullanma fikri yaygindir. Yeni 3D bask1
yontemleri gelistirildikce ve eski siirecler daha hizli ve daha ucuz hale geldikge, 3D
baski 2020'lerin sonlarinda veya 2030'larin baslarinda kitlesel pazarlamay1

hizlandirmaktadir (Taskopri, 2019: 15).
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2.4. 1Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Personel yonetimi (PY) baslig1 altinda ortaya ¢ikan "insan kaynaklar1 yonetimi"
(IKY) kavraminin kokeni iizerine yapilan ¢alismalar, bizi 19. yiizyilin sonuna ve 20.
ylizyilin bagina goétiirmektedir. Birinci Diinya savasi sirasinda Taylorizm ve is¢i koruma
hareketleri, endiistri ve psikoloji alanindaki deneyimleriyle birlesmistir. Dolayisiyla,
etkisiz goriilen personel ydnetimi uygulamalar1 yerine; "Insan kaynaklar1 yonetimi", is
tasarimi, ise alim, yerlestirme ve isin fiziksel ve psikolojik zorluklarini azaltmak icin
tekniklerin gelistirilmesine dayali sistematik ve rasyonel diizenlemelerin getirilmesiyle
dogmustur (Osman, 2016: 182).

Armstrong, IKY gelisimi asamalarin1 5 asamada siniflandirmaktadir.

1950’lerde Onciiler Drucker ve McGregor’dur.
1960’larda Maslow, Likert ve Herzberg Davranigsal yaklasima.
Bennis orgltsel gelisim hareketleri, 1960’11 ve 1970 lerde.

Pascale ve Athos, Peters ve Waterman, orgutsel kiltirl analistleri.

g~ w0 D

Walton, yeni kuramlar.

Tablo 1: Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlarinin Gelisimi

Fonksiyonlar | 1940’lar 1950°ler 1960’1ar 1970°ler 1980°ler
Biiro Elemarn | Xavit
Tutucu
Personel
Supervizor birimlerinin
kurulmasi
Alt Diizey Personel
.. .. Sorunlarinin
YOnetici . )
Cozilmesi
Calisma
Orta Duzey iligkileri
Yonetici organizasy
onu
. . Insan
Ust Duzey Kaynaklari

Kaynak: Nimet Eryigit, Konya 2007, s.51.
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Tablo 1'de gosterildigi gibi, insan kaynaklar1 yonetimi islevleri 1940'larda
personel kayitlarinin en diisiik organizasyon diizeyinde tutulmasiyla baslamistir.
1950'lerde, supervizor diizeyinde personel birimleri olusturulmustur. 1960'larda,
kurulus personelin giinliik sorunlar1 daha diisiik yoneticiler tarafindan ¢ézme g¢abalari
hedeflenmistir. 1970'lerde insan yonetimi seviyeleri ara seviyeye yiikseltmis, konunun
kapsami genisletilmis ve caligsma iliskileri diizeyine ulagilmistir. 1980'lerden bu yana,
"insan kaynaklar1" kavrami uygulanmis ve sorumlu insan kaynaklar1 yonetiminin en iist
diizeyindeki kuruluslar yerini almigtir (Nimet, 2007: 50-51). Makalelerin ¢ogu, 70 ve
80'li y1llarda Amerika Birlesik Devletleri'nde IKY'nin ve daha dogrusu iIKSY'nin (insan

kaynaklar stratejik yonetimi) ortaya ¢cikmasiyla iliskilendirmektedir.

Bu kavram yirminci yilizyilin baslarinda 6nemli verimlilik kazanimlari
getirebilmekte ve savastan sonra ekonomik refahi artirabilirken, 1970'lerin ¢ikmazini
kirmak artik gecerli goriinmemektedir. IKY'nin tarihindeki déniim noktasi, Lawler'in
(1992) iki temel yonetim yaklasimini degerlendirmesine yol agmistir: kontrole dayali
yaklagim ve katilim temelli yaklasimdir. Kontrol tabanli yaklagimi, hiyerarsinin ve dikey
iligkilerin verimli ve yiiksek kaliteli is yOnetimi tasarlamanin en iyi yolu oldugu inancina
dayanmaktadir. Taylorizm'in biirokratik goriisiinii ve bilimsel yonetim ilkelerini kabul
etmistir. Bu yaklasimin kahramanlar1 ig¢in, astlarin calismalari uzmanlastiginda,
standartlastirildiginda ve basitlestirildiginde verimlilik en st diizeye ¢ikarilmistir.
Katilim temelli yaklasimi, 6zdenetim ve 6z ydnetime dayanmaktadir. Oziinde, kendi
icinde uyarici, ilging ve motive edicidir. Giig, drgiitlin her diizeyindeki bireyler arasinda
paylasilmaktadir. Boylece, daha fazla ¢aligsan katilim1 hakimdir. Kisacasi, bu yaklagimin
savunuculari, her bireyin bilgisi, yargis1 ve teknik bilgi yoluyla organizasyona deger
katabilecegini varsaymaktadir. Bu nedenle, iki yaklasim arasindaki temel fark,
caligmanin Orgiitin en diisikk seviyelerinde organize edilmesi ve yonetilmesinde

yatmaktadir.

Kisacas, bu kisa hikdye neredeyse bir asirdir bize IKY'nin yeni bir disiplin
olmadigin1 gostermektedir. Sosyal catigmalarin biiylimesinden kaynaklanan rekabet
gucu, performans ve emekle ilgili 6zellikler ve baskilar, isgiicii piyasasini etkileyerek
isglicli piyasast uygulamalarinin varligmi kanitlamaya bagslayan degiskenler gibi
goriinmektedir. Gegen yiizyilda, firmalarda IKY uygulamalarinin varligini kanitlamaya

baslamustir. Insan kaynaklar1 yonetimindeki tiim gelismeleri baslangicindan giiniimiize
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kadar siirece entegre ederken, ayn1 zamanda kendi hedeflerini belirlemis ve bu hedefler
dogrultusunda stratejik hedeflerine ulasmaktadir (Nuray 2018: 538). Armstrong'un
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi El Kitabinda, insan kaynaklar1 yonetiminin

hedefleri sunlardir:

e Isletme stratejileri ile biitiinlestirilmis 1K stratejileri gelistirerek ve
uygulayarak (SIKY) érgiitiin hedeflerine ulasmasini desteklemek,

e Yiiksek performans kiiltiiriinlin gelisimine katkida bulunmak,

e Kurulusun ihtiya¢ duydugu becerilere, yetkinliklere ve bagliliga sahip
kisilerle ¢alistigindan emin olmak,

e YoOnetim ve ¢alisanlar arasinda pozitif ¢aligsma iligkileri ve karsilikli gliven
ortami yaratmak,

e insan kaynaklar1 yénetimine yonelik etik yaklagimlarin uygulanmasini

desteklemek olarak agiklanmistir.
2.5. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, kuruluslarin ve calisanlarn ydnetimini
birbirine baglayan bir yaklasimdir. Kiiresellesme, artan rekabet, teknolojik ilerleme,
isletmelerdeki yapisal degisiklikler ve isgiicii, egitimin ve beseri sermayenin artan
onemi, isletmelerde yonetim anlayisinda bir degisiklige yol agmustir. Bu yaklasim,
organizasyonel performans ile c¢alisanlar ve yoOnetimi arasindaki iliskileri
incelemektedir. Insan kaynaklari yonetiminin kuruluslarin finansal performansi
tizerinde dogrudan bir etkisi yoktur; ancak bu basit destek islevinin 6tesinde, rekabetgi

bir kar kaynagi haline gelen bir kavramdir (Nimet 2007: 55).

Insan kaynaklar1 terimi, kuruluslarin iiriin ve hizmet {iretimi gibi tanmimlanmus
hedeflerine ulagsmak i¢in kullanilacak kaynaklardan biri olan bireyleri ifade etmektedir.
Bugiin, bir kurulusun diger finansal kaynaklarmin giiciine bakilmaksizin, insan
kaynaklar1 yeterince etkili degilse, basar1 olas1 olmayacaktir. Basarili olmak i¢in yetersiz
motive olmus bir isgiicii ile tiretkenlik ve is kalitesi hedeflerine ulasmak zordur (Cevat

2014: 7).

Giliniimlizde insan ihtiyaglarinin sayis1 ve bu ihtiyaglar1 karsilamak igin

olusturulan kuruluglarin sayis1 artmaya devam etmektedir. Ulagim ve iletisim araglarinin
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olusturulmasiyla mesafeler kisaltmis, artik kuruluslarin birbirleriyle is birligi yapmasi
daha kolaylasmis ve aralarindaki rekabet daha yogun hale gelmektedir. Uretim unsurlari
arasinda rekabetci bir profile sahip olmak i¢in en énemli unsur insan faktériidiir; Insan,
hem fiziksel hem de entelektiiel giice sahip bir organizasyona dahil oldugundan, diger
uretim faktorleri ile ilgili olarak bir kisiyle ayni seyi yapmak zordur ve ayni zamanda
tiretimi saglamak igin diger Uretim faktorlerini organize etmektedir. Bu, orgltsel
yonlerden insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin 6énemini artirmaktadir (Nimet, 2007:

55).

2.6. Organizasyon ve Endustri 4.0

Taskoprii'ye (2019: 23) gore; bir organizasyon, mal ve hizmet saglamak igin
insanlar tarafindan olusturulan bir sirkettir. Buna ek olarak, organizasyon yapisi
gelistirmekte ve ¢alisan sayis1 artmakta, insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ve yeni bir
organizasyon birimi olarak uygulamalarin yani sira iiretim, finans ve pazarlama

yonetimi islevleri gerekli hale gelmistir.

Durdo ve meslektaslarina (2017: 871) gore; Isin organizasyonu, faaliyetlerin
benzerligine dayanir. Benzer ihtiyaglara sahip ¢alisanlar ayni birimde gruplanmakta ve
aym1 birim iginde farkli faaliyetlerde bagimliliklar yaratilmaktadir. Iki gdrev arasindaki
karsilikli bagimlilik, entegre ayarlamada daha iyi performans elde etmeyi miimkiin
kilmaktadir. Birbiriyle iliskili gorevleri yerine getiren ¢alisanlarin, bireysel kararlar
etkileyen faktorleri anlamak ve alinan kararlar1 izlemek igin siirekli iletisim halinde

olduklart anlamina gelmektedir.

Kiiltlirel organizasyonu, degerler, normlar, inanclar, tutumlar ve varsayimlarin
yani sira organizasyonlarda islerini yapma davranislari ve yollar1 modeli olarak

yonlendirmektedir (Mohelska and Sokolova 2018: 2228).

Endiistri 4.0, modellerinin dogas1 geregi sirketlerin kendilerini organize
etmelerinde Oonemli bir rol oynamaktadir. Sirketler, personelin sirketin ilerlemesini
anlamasint ve bir parcasi olmasini saglamaktadir. En biiylik zorluklar, yeterli
standartlarin, altyapinin ve fikri miilkiyetin korunmasi veya veri glivenligi veya gizliligi
ile ilgili endiseler gibi dis sorunlardan ziyade kiiltiir, organizasyon, liderlik ve beceriler

gibi i¢ sorunlarin merkezinde yer almaktadir (Taskoprii 2019: 24).
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2.7. Isgiiciiniin Doniisiimii ve Endiistri 4.0

Teknolojik igsizlik gibi bir terimin Onlimiizdeki yillarda geri donecegi
belirtilmektedir. Teknolojik  degisimin  isgiicii ~ mevcudiyeti  sorununu
¢Ozebilecegimizden daha hizli biiylidiigii vurgulanmaktadir (Skidelsky 2010: 325).
Sanayi Uretimi 19. yuzyilda buhar giiciiyle, 20. yiizyilin baslarinda elektrik ve 1970'lerde
otomasyon ile doniistiiriirken, bu teknolojik ilerleme dalgalar1 genel istihdami
azaltmamistir. Uretimdeki is sayis1 azalsa da yeni isler yaratilmakta ve yeni becerilere
olan talep artmaktadir. Bugilin, ufukta dordiincii bir teknolojik ilerleme dalgasi,

isgiiclinlin yeni bir doniisiimii olarak sunulan Endiistri 4.0'dir (Lorenz et al. 2015: 3).

Yillar gectikge, isleri diizenli tutmak ic¢in isler otomatik sistemlerle
degistirilmistir. Calisma hayatinda diger radikal degisiklikler tarafindan fark edilmeyen
teknolojik issizlik sorunu, Endiistri 4.0'daki yeni iiretim teknolojileri nedeniyle ortaya
cikmigtir. Teknolojiler, iyl bir nedenden &tiirii, bildigimiz gibi iiretken ¢alismalari
tamamen doniistiirme potansiyeline sahip olarak goriilmektedir (Pfeiffer, 2017: 116).
Literatlir, Endiistri 4.0'm ilerlemesinin 6niindeki ana engelin vasifli emek eksikligi
oldugunu gostermektedir (Taskoprii 2019: 27). Bu noktada dijitallesmenin insan

kaynaklari tizerinde beklenen temel etkiler asagida 6zetlenmistir.

Tablo 2: Dijitallesme Etkisi

Pozitif EtKi Negatif Etki
e  Yeni igler yaratmakta, mevcut igleri e Tekrarlayan ve elle yapilan isler
degistirmekte ve endiistriyel kaybolmakta ve makina isgiiciiniin yerini
uretkenligi gelistirmektedir. almaktadir.
e Yeni Uriinler, siirecler veya yeni ig e s degisikliklerini yeniden konumlandirma
modelleri gelistirmektedir. ve dis kaynak kullanimi, gelismekte olan
e Zorluklari ve dijitallestirme risklerini iilkelerdeki ¢alisma kosullarini
yonetmek tiim paydaslarin kétiilestirmektedir.
sorumlulugu olmaktadir. e Diinyada, 6zellikle de gelismekte olan
iilkeler arasinda esitsizlikler ve sosyal
ucurumlar artmakta ve yogunlasmaktadir.

Kaynak: Taskoprii Seher, Sakarya 2019, s. 27
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Endiistri 4.0'da sistem otomasyonu, iiretim, kalite ve bakim alanlarinda calisan
daha az nitelikli calisanlarin yerini alacaktir. Calisanlara fiziksel olarak zorlu
operasyonlarda yaygin otomasyon ve ergonomik iyilestirmeler eslik edecektir. Boylece,
daha yiliksek katma degerli islere yonelik genel saglik ve giivenlik standartlart
ylkseltilebilecektir (TUSIAD, 2016: 45). Yeni teknolojiler, trin ve hizmetleri
degistirmeye devam edecek ve bu nedenle yeni bilgi ve becerileri daha da gelistirmek
icin yeni bir isgiicii gerektirecektir (Bauer et al. 2015: 422). Endiistri 4.0'm en son
teknolojik eylemleri ve bunlarin iggiicii piyasasi orgiitleri hakkindaki sonuglar1 asagida

detaylandirilmaktadir (Ayhan 2019: 319).

e Yapay zeka bagimsiz ajanlar olacak, 6grenmeyi ve ¢alisanlar1 yonlendiren
insan kararlarindan bagimsiz olarak yeni yazilim ve robot tiirlerinin
gelistirilmesine yardimci olacaktir.

e Yiiksek giivenlik, hiz, hassasiyet ve verimlilik saglayan uyumlu robotlar,
lojistik ve imalat isleminde 6zellikle 6nemlidir.

e Teknolojilerin gelistirilmesinin faydalari, isgiicii piyasalarina
uygulanabilirligi yoluyla elde edilecektir.

e Teknolojik degisim, isgiicii piyasasi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip

olabilecek ana faktorlerden biridir.

Kigik ve orta dlgekli isletmeler i¢in Endiistri 4.0, yeni is modelleri olusturmak
icin yeni yollar acacaktir. Dort ana baslik altinda gruplanan bolgesel, ekonomik,
teknolojik ve ticari hareketler, is diinyasinda radikal degisikliklere yol agmais, sirketlerin
ve Ulkelerin rekabet giiclinii doniistiirmeye baslamis ve sanayi devriminin temellerini
atmaktadir. Bu egilimler, sensorler, tiretim araglar1 ve bilgi teknolojisinin baglantisini
artan bir dizi unsurdan olusan tek bir sirketin Otesine gegen endiistriyel niteliklerin
halefleri olan siber-fiziksel sistemler olusturmaktadir. Standart internet araglarimi
kullanarak birbirleriyle etkilesime girmis ve hatalar1 bildirmek, parametreleri ayarlamak
ve bunlar1 degisen dogaya uygulamak i¢in verileri analiz edeceklerdir. Belirtilen yapisal
degisikliklerle iiretim verimliligi arttik¢a, sektoriin evrimi hizlanacak ve isgiicti profilleri

degisecektir (TUSIAD 2016: 19-20).

Endiistriyel isgiicliniin Endiistri 4.0'ile nasil gelisecegini anlamak i¢in, yeni

teknolojilerin diinyanin en gelismislerinden biri olan Almanya'daki iiretim ortami
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Uzerindeki etkileri incelenmistir. Endistri 4.0'1 entegre ederek {ireticilerin rekabet
gliclerini  artiracaklarini  ve bdylece verimlilik arttikca endistriyel isgliclinii
artiracaklarini fark etmislerdir. Uretim daha sermaye yogunlastikca, geleneksel diisiik
maliyetli yerlerin isgiicii maliyeti faydalar1 azaltacak ve ireticilerin daha once
kaybedilen isleri evlerinden iade etmelerini saglayacaktir. Endiistri 4.0'1in entegrasyonu,
endiistrinin mevcut pazarlarin biiyliimesinden kaynaklanan yiiksek talebi karsilamak i¢in
yeni igler yaratmasina ve yeni mal ve hizmetler sunmasina izin verecektir. Bu olumlu
senaryo, evrim agisindan onceki donemlerle tezat olusturmaktadir (Lorenz et al. 2015:
3).

Endustri 4.0°da beyaz ve mavi yakanin nitelikleri degisecek, bu nedenle sirketler
yeni tiretim teknolojilerini etkili bir sekilde uygulamak ve sektordeki karlarini artirmak
icin mevcut isgiliciinden daha fazlasina ihtiyag duyacaklardir. Daha fazla ve daha
kapsamli dijital/bilgisayar tasarim bilgisi ve becerisine sahip calisanlara olan talep
artacak ve sirketler daha vasifli bir isgiicii i¢in yeni istthdam firsatlar1 yaratabilecektir.

(TUSIAD 2016: 46).
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UCUNCU BOLUM
3. YONETIM TEORILERI VE ENDUSTRI 4.0 KASAMINDA
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ETKIiSi

Zaman ic¢inde yonetim diisiincesinde devam eden bir degisiklik oldugunu kabul
etmek gerekmektedir. XVIL. Yiizyilin ikinci yarisinda Ingilterede ve XIX. ve XX.
Yiizyillarda Avrupa ve Amerika'da yayilan "sanayi devrimi", yonetim diislincesi
acisindan son derece 6nemli bir olaydir. Ciinkii, bu 6nemli gelismeden sonra, yonetim
alaninda fark edilen bilimsel ve sistematik bir bilgi, bu alanda calisan insanlar1 farkl
inceleme yollarina yonlendirmistir. Uretimde fabrikalarin varlig1, sermayenin degismesi
ve organizasyonlarin farkli olusumu sanayi devriminin sonuglari olarak goriilmektedir.

Bu anlamda, sanayi devrimi yonetim diisiincesinin evriminde dnemli bir faktor olarak

gorulmektedir (Sema 2009: 70-71).

Endustri 4.0’daki basari, isletmenin inovasyon yetenegine baglidir; CPS (yani
gomiilii aktiiatorler, sensorler, bilgisayar aglar), iirlin yeniden yapilandirma, farklilagma
veya bazi tedarik zinciri sorunlari ile ilgilidir. Kurulusun akilli olmasi gerekiyorsa, akilli
calisanlara ve uygun yonetim uygulamalar gerektiren 6grenme ve yenilik iklimine
ihtiyaglar1 vardir. Endiistri 4.0°da, yonetimi gercekten ¢cok dnemli bir konudur ve pek
cok insan arastirmamistir. Endiistri 4.0, kuruluslarda farkli boyutlarda yetenekler
gelistirmelidir. Is modellerini ve {iriin portfdyiinii basarili bir sekilde y&netmek,
potansiyel pazara ve miisterilere erismek, deger zinciri siireglerini ve sistemlerini, risk
yonetimini ve yasal konular1 ve kiiresellesme nedeniyle kiiltiirel yonetimi gelistirmek

i¢in yetenekler gelistirmeye ihtiya¢ vardir (Shamim et al. 2016: 5310).

YoOnetim, ylizyillar 6ncesine dayanan bir bilimdir. Bu kritik zamanda, halkin
giinliik beklentilerini ve taleplerini karsilamak, kaliteyi garanti etmek, iiretkenligi
artirmak ve basarili olmak igin bir "rehber" gereklidir. Hikimet ve sivil toplum
kuruluglarinda uygulanabilecek bu rehber oldukca yaygindir. Tarih boyunca birgok
insan, deneyimleri ve arastirmalart yoluyla yonetim teorisine katkida bulunmustur.
Yonetim kavrami yeni stratejiler gelistirerek biliyiimeye devam edecek ve diinya

degisene kadar biiylimeye devam edecektir (Nazmiye 2019: 17).
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Endustri 4.0’da kuruluslarin dinamik yetenekler ve yenilikgi is giicii gerektiren
bircok ekonomik, sosyal ve teknolojik zorlukla karsilasacagi ¢cok agiktir. Bu nedenle,
kuruluglarin endiistri 4.0 gereksinimlerini karsilamak i¢in yeniliklere yol agan
yeteneklerini nasil gelistirebilecegini tartismak son derece 6nemlidir (Shamim et al.

2016: 5310-5311).

Sanayi devriminden bu yana hizla devam eden teknolojik gelismeler, bircok alani
etkilemistir. Ozellikle, rekabetgi bir ortamda hayatta kalma cabalari, Orgiitleri yeni
liderlik arayislarina itmektedir. Bu yonetim faaliyetleri icin, en iyi orgiitsel yapiy1
olusturma sorununa odaklanan Orgiitsel teorilerin "insan unsurunu" gerceklestirmesi
uzun siirmemistir. Orgiitsel teorilerin evrimi de "insan faktorii" perspektifini degistirmis
ve oOrgiitsel personelin yonetimini ve daha sonra bunlarin yerini alan insan kaynaklar

yonetimi uygulamalarini yakindan etkilemistir (Eren ve Teoman 2016: 24).

Azaltilmis is siniflandirmalarinin ve is genisletmenin uygulanmasi calisanlara
yeni beceri ve sorumluluklar getirebilmektedir. Bununla birlikte, bireylerin ¢abalariin
ve sorumluluklariin kapsamini ve bu alandaki asiri uzmanlagmalarini artirmanin, yeni
beceriler kazanmalarini ve kendilerini organizasyon igindeki daha yiiksek pozisyonlara

tanitmalarin1 engelleyecegini de belirtmektedir (Harley, Stephen, ve Sarah 1986).

Organizasyon siirecleri, iletisim aglarmin egemen oldugu, bilgi etrafinda
sekillenen ve insanlarin ¢aligmalar1 tarafindan yeniden insa edilen kurumsal hiyerarsik
yapilarin ve kaynaklarin doniisiimiine dayali faaliyetlere doniistiiriilmektedir (Manz,
1992). Eski kurumsal yapilarin ortadan kaldirmasi, kiiclik isletmelerde istthdamin
artmasi ve hiyerarsik yapinin doniisiimii, 6zellikle orta yonetim gorevlerinde personel
thtiyacini ortadan kaldirmaktadir. Ayn1 zamanda, profesyonellik ve uzmanlik gerektiren
teknik islere olan ihtiya¢ artmakta ve oyunculuk c¢alisanlarinin kapsamini
siirlamaktadir. Buna ek olarak, hiyerarsik yapidan 6z yonetime gecis, sirket lizerindeki
resmi kontroliin kaldirilmasina izin vermektedir. Bu sirketlerin ve ¢alisma gruplarinin
kisisel ve organizasyonel 6grenmeye dayali olarak daha rahat sinirlar icinde ve

cevresinde faaliyet gostermesini saglamaktadir (Weick, 1996).

Hiyerarsinin zayiflatict rolii ve Oorgiitsel siireglerin doniisiimiinde kisisel
uygulamalarin daha fazla bagimsizlig1 isciler ve calisma gruplart i¢in tesviklerin

gelistirilmesine yol agmaktadir. Bu stratejik ve ¢evresel faktorlerin, is oynakliginin ve
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belirsizligin roliinde bir artisa yol agmaktadir. Calisanlarin isgiicline katilimi ve
performans oOdiilleri, yeni sozlesmelerin psikolojik algisini, esitlik algisini, ¢alisanlarin

katilimini ve diger yanitlar tizerindeki etkisini degistirmektedir (Rousseau 1997).

Endiistri 4.0'in ¢alisanlarin ticretlerinde yarattigi degisiklik, isgiicii kidemlerine
daha duyarl hale geldikg¢e kendini gostermektedir (Katz ve Krueger 1991). Calisanlar
karar verme sureclerinde daha etkili hale geldikge, iist diizey yoOneticiler ve meslektaslar
arasindaki iligkiyi degistirmek ve c¢alisanlarin ddiillere erismesi daha miimkiin hale
gelmektedir. Yonetici, ddiillerinin izlenmesi, performans seviyelerinin gelisimini ve
bireyin veya grubun gergek performans seviyelerine ulagsma yetenegini etkilemektedir
(Ancona, 1990). Kilit iiyeler etkilesim kalitesini, daha yiiksek ¢alisan performansini ve
odiillere erisim firsatlarini desteklemektedir. (Graen, Scandura, 1987). Calisanlar ve
yoneticiler arasindaki giiven nedeniyle, ¢alisanlar1 iistiin performanslarindan sorumlu
tutmak dontisiim siirecinde daha kritiktir (Miles, Creed 1995). Yonetim diizeyini
basitlestirme, ddiillerin uygun sekilde dagitilmasi sorununu ortaya cikarmaktadir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin sosyallesme faaliyetlerini, BT performansini izleme ve miisteri

geri bildirimlerini artirma ihtiyacini vurgulamaktadir (Podsakoff ve digerleri, 1993).

Ag iletisim sistemlerinin yogun kullanimi, ¢aliganlarin davraniglarini daha iyi
izlemelerini saglamaktadir (Welbourne, Balkin, ve Gomez-Mejia 1995). Calisanlari
caligmalar1 i¢in d&diillendirmenin ve performans oranlarim1 artirmanin = sosyal
karsilagtirmalarin ve dikkatli izlemenin baskisini artiracagina inanilmaktadir (Rousseau
1997).

Yeni sistemleri yaratt1§1 doniisiim de ddiillerin kalitesini degistirmistir. Ilerleme
ve resmi statli kazanimlarini azaltarak "kariyer gelisimi" olarak sunulan firsatlar ortaya
citkmigtir (Kanter, 1989). Bu nedenle c¢alisanlar, egitimi gelisimlerini ve
motivasyonlarint saglayan bir 6diil olarak algilamaktadirlar. Artan sorumluluk
seviyeleri, 6zerklik ve ilerleme saglama olasiligin1 kabul etmektedir. Bu ¢alisanlarin
isleyisini iyilestirmek i¢in organizasyon ortamina, yeni is Dbirliklerine ve kisisel
psikososyal faydalara daha fazla giiven vererek calisanlarin kariyer gelisimini
desteklemektedir (Nordhaug, 1989). Oldukca yaygin bir is¢i sistemi, yliksek vasifl
iscilere degerli is giivenligi garantileri sunmaktadir (Handy, 1989). Bu degisikliklerle,
yiiksek kaliteli uzmanhgin dig isgilicii piyasasi faaliyetlerinde deneyimler yarattigi

goriilmektedir. Bununla birlikte, dis is ortamimin belirsizlikleri nedeniyle egitimin
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faydalar1 dogru bir sekilde tahmin edilememektedir. Bu nedenle, egitimin baglamini
degistirmek ve calisanlarin degisme egiliminde olmasini saglamak gerekmektedir
(Rousseau 1997). Sirketin faydalarindan yararlanabilme yetenegi, ¢alisanlarin 6nemi
hakkindaki algilarinin dogruluguna ve ayrica Orgiitsel destek algisina katkida

bulunmaktadir (Eisenberger et al. 2002).
3.1. Yonetim Teorilerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilindigi gibi, yonetim kavramina iliskin tartismalar insanlik tarihi eskisidir.
Ancak, orgutlerle ilgili sistematik gibi toplulugu niteligi tasiyan yonetim bilimi sanayi
devrimi sonras1 meydana gelen gelismelerle iliskilidir. insan kaynaklar1 yénetimi ise
1980’11 yillardan sonra kullanilan ve yonetim biliminin 6nemli bir bagligini olusturan bir
kavramidir. Ancak, esasinda insan kaynaklari yonetimine iliskin olarak, daha once
ortaya konulmus oOnciil calismalarin, degerlendirmelerin ve fikirlerin yer aldigini

sOylemek dogru degildir.

1980’1 yillar oncesi yaklasimlar, biitliinsellikten uzak ve insan kaynaklari
yonetimin belki bir agisini inceleyip farkli sonuglara baglayan goriisler olarak
degerlendirilebilir (Giiven, 2017). Bu kapsaminda isletme yonetiminde ele alan

teorilerin, Orgiitte yer alan calisanlara yonelik bakis acisina asagida yer verilmektedir.
3.1.1. Klasik yonetim Teorilerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Klasik iktisat teorisinde, Adam Smith ig boliimii ve personelin uzmanlagmasiyla
kisisel iiretkenligi artirmanin miimkiin olduguna dikkat g¢ekmistir. Bu anlayisini
gelismesine yol agan bir diger gelisme, 18. yiizyilin sonunda gerceklesen sanayi

devrimidir.

Sanayi devriminin yol actig1, makinelesme, otomasyon, iiretimin miktarinin ve
hizinin artmasi, kitlesel liretime gecilmesi, fabrika catis1 altinda ¢calismanin baslamasi,
vardiya sistemine gecilmesi seklinde bir¢ok uygulama beraberinde modern anlamda

yonetim biliminin ortaya ¢ikmasina ve “Bilimsel Yonetim” anlayisina yol agmustir.
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Bilimsel yonetim anlayisi, Taylor’in onciiliigiinde geliserek, iiretim siirecindeki
calisanlarin verimliliklerinin artirilmasina yonelik ilke ve teknikler getirmistir (Findiket,
2009).

Taylor’a gore, is¢ilerin isi yaparken kendi metotlarini segmeleri yerine yonetim
isi planlamali ve ydntemleri belirlemelidir. Iscilerin secimi, egitilmesi ve isbirliginin
gelistirilmesine 6nem verilmelidir. Yonetim ve iscilerin isleri birbirinden ayrilarak ve

calisanlara uygun isler verilerek verimlilik arttirilmalidir (Arikboga, 30, 31).

Taylor’un Bilimsel idare Yaklasimi’nda olan temel gaye is goren veriminin
islerin sistemi veya bilimsel olarak yorumlanmasiyla cogalmasidir. Islerin yapilma
bicimiyle alakali bulunacak “tek bir dogru yol” {istiine 6nem gosterilmistir ve bu yol
bulunarak uygulanma oldugunda is goérenin verimi vasitasiyla gelirleri ¢ogalacaktir.
Taylor i¢in igler tamamen ayn1 olmaktadir, bunlar adim adim analizi olup daha sonra bir
araya getirerek islerin i¢ine yerlestirebilmek miimkiin olmaktadir. Bu kapsamlarda, is

analizleri yapilmasi, personelin egitilmesi bitylik 6nem tagimaktadir (Arikboga 30, 31).

Taylor calisanlarin verimliliginin artmasi igin parasal tesviklere ¢cok ©Gnem
vermektedir. Parasal gelirleri ¢ogalan is gorenler bu metodu devamli kullaniimaya
baglamigtir. Taylor, is gorenin motivasyonlarinda maddi unsurlarinin en mahim yerleri
tuttugunu savunup bunlarin isletmelere pozitif katkist bulunacagini diisiinmiistiir

(Arikboga 31).

Taylor Bilimsel Yonetim Yaklasimi kapsaminda Taylor’un oncii bir rolii
olmakla beraber, baska isimlerin de bu alanda caligmalar yaptiklar1 goriilmektedir.
Henry L. Gantt calisan psikolojisinin énemli, tesvik cretin sistemini uygulamalasi ve
imalat planlamasinin semalar1 gelismistir. Lillian ve Frank Gilberth analitik

yaklasimlarla zaman ve hareket etiitleri gelismistir (Arikboga, 32).

[k kez Taylor ise alma, egitim ve ise son verme gibi rutin personel faaliyetlerinin
yiriitiilmesi i¢in personel dairesinin kurulmasini Onermis, bilimsel yoOntemlerden
yararlanarak atill emegin degerlendirilmesini, personelin asir1 yorgunlugunun

Onlenmesini, egitimde {ist kademelere yiikselmesine firsat taninmasini, isteki basariy1
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esas alan personel degerlendirme yontemlerinin uygulanmasini saglamistir. Boylece
bugiin personel yonetiminde uygulanabilen tekniklerin gelistirilmesi miimkiin

olmustur (Ylksel, 20017).

Taylor’in personel dairesi kurulmasi teklifi ve ¢alisanlara yiikledigi gorevler,
calisanlardan bekledigi oOzellikler ile tam bir insan kaynaklar1 yonetimi felsefesi
olusturmamis olsa bile o giinlin sartlarindan isletmelerin ihtiyaglarini karsilayacak
calisanlar icin gereklilikleri ortaya koyarak bu alandaki ilk adimlarin 6rneklerini

gostermistir diyebiliriz (Gliven, 2017).

Klasik Yonetim anlayis1 icerisinde yer alan “yOnetim siireci yaklasimi™ ise
yOnetimin biitiin alanlari ile ilkeler ortaya koymaya ¢alismis, bu kapsamda, is bolimdi,
yetki ve sorumluluk, disiplin, emir birligi, yonetim birligi, genel ¢ikarlarin 6zel ¢ikarlara
ustiinliigi, adillik, merkezilik, hiyerarsik yapi, diizen, esitlik, ¢alisanlarin devamliliginin
saglanmasi, inisiyatif ve birlik ruhu seklinde yonetim ilkelerine vurgulamalar yapmuistir.
Bu kapsamda Fayol, her isin ve ¢alisanin yerinin iyi belirlenmesinin; i gorenlerin is
yerine aliminda ve is yerine alismada tesirli yontemlerin gerekli olmayan maliyeti
Onleyeceginin; c¢alisanlarin isletmeye bagliliklarinin, c¢alisanlarin tim yetenek ve
cabalarimi islerine yogunlagtirmasinin iizerinde durmaktadir (Arikboga, 33-36). Diger
bir ifadeyle “Yonetim Siireci Yaklasiminda” ¢alisanlar, sadece bir iiretim faktorii olarak,
bir maliyet unsuru olarak ele alinmakta, isgiiciinden kaynakli maliyetleri azaltmak ve

etkin bir yonetim anlayis1 ortaya koymak i¢in bir ara¢ olarak goriilmektedir.

Klasik Yonetim anlayis1 igerisinde yer alan Weber’in gelistirdigi “Biirokratik
Yonetim” anlayiginda ise, tim faaliyetler, gorevler onceden belirlenir ve resmi
gorevlerle dagitilmistir (yazili olarak iletilen yonetmeliklere ve tiizuklere uygun olarak).
Yetkiler agik¢a tamimlanmustir. Keyfi bir otorite yoktur. Rasyonel (cret, cezalar ve
odiller kademeli olarak agiklanmaktadir. Her ast, amiri tarafindan denetlenmektedir.

Miskiler, kanit amagl yazili agiklamaya dayandiriimaktadir (Ozlem 2010: 11).

Weber, ise gore adam (yOnetici) secgilmesi gerektigi iizerinde durmaktadir.
Ihtiya¢ halinde, gorevlendirilecek kisilerin dzel egitime tabi tutulmasima vurgulamalar

yapmaktadir (Arikboga, 37-39).
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Goriildugii gibi, klasik yonetim teorileri dogruda insan kaynaklari kavramini
kullanmamakla beraber, yonetim yaklagimi igerisinde, isyerinde calisanlara yonelik
uygulanacak kurallar {izerinde durmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlar, bir maliyet unsuru
olarak ele alinarak, maliyetlerin azaltilmas1 ve isyerinde verimliligin artirilmasina
aracilik eden unsurlar olarak goriilmektedir. Bu kapsamda is boliimii, ¢alisanlarin
egitilmesi, calisanlarin ise bagliliklarinin {cretler ile artirilarak motivasyonlarmin
saglanmasi, personel dairesinin kurulmasi gibi Onerilere yer verilerek esasinda insan

kaynaklar1 yonetimi anlayisinin gelisimine onciiliik eden Oneriler ortaya konulmustur.

3.1.2. Neo-klasik Yonetim Yaklasitminin insan Kaynaklar:

YoOnetimine Bakisi

Klasik idare yaklagimlarmin daima is yerlerinde etkinlikleri ve is gorenler
arasindaki uyumlari saglayamadiginin goriilmesi lizerinde yonetimde yeni yaklagimlarin
giindeme gelmistir. Bu kapsamda II. Diinya Savasi’ndan sonra, Neo-klasik yaklagim
icerisinde Davranigsal model 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu kapsamda, bireylerin
birbirinden farkli 6zellikler tasidiklari, her davranisin bir nedene dayandigi, insanin
diger tiretim faktorlerinden farkli oldugu, hem orgiitiin hem insanin birbirine bagimli
oldugu ve orgiitiin bir sosyal sistem oldugu iizerinde durulmustur (Arikboga, 50).
Esasinda, Neoklasik yonetim yaklagimi, klasik yonetim yaklagiminin, eksik oldugunu

diistindiigii yonlerini tamamlama gayreti igerisindedir.

10 yil siiren Elton Maya ve arkadaslarinin yiiriittigii, fiziksel sartlarin
calisanlarin verimliligine etkisini 6lgmek {izere yapilan Howthorne Arastirmalari,
beklenilenin aksine fiziksel sartlarin kotiilesmesiyle verimliligin azalmayip artmaya
devam ettigini ortaya koymustur. Arastirmada, calisanlarin rasyonel insan tanimina
uygun davranmadiklarini, c¢alisanlarin kisisel problemlerinden etkilendiklerini,
calisanlar i¢in sosyal ihtiyaclarin 6nemli oldugunu, calisanlarin calisti§1 arkadaslari
tarafindan kabul ve takdir edilmesine ¢ok deger verdigini ortaya koymustur (Arikboga,

52). Bu aragtirmalar, Neo-klasik yaklasimin sekillenmesine 6nemli katkilar sunmustur.

Mary Parker Follett neoklasik yonetim yaklasiminda 6zellikle insan iliskileri

fikirlerinin ortaya c¢ikmasinda Onciilerden biridir. Follett, biitlin Orgiitlerin temel

44



probleminin dinamik ve ahenkli iligkilerin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi oldugunu ileri

sUrmiistiir (Findike1, 2009).

McGregor, X ve Y teorisi lizerinde durarak, X Teorisi’nda klasik teorinin kati
prensiplerinin ve calisanlarin makine gibi idare edilmesinin s6z konusu oldugunu,
yonetimin otokratik tavir sergiledigini ifade etmektedir. Y Teori’sinin ise, is géreni
desteklemis olan, ¢alisanin degerleri ifadesi olan bir yaklasim sundugunu, yonetimin
calisanlara uygun ortamlar hazirlayarak yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya katki sagladigini
belirtmektedir. McGregor, yoneticilerin Y Teorisi’nin varsayimlarini kullanmasi

gerektigi tizerinde durmustur (Arikboga, 53-55).

Argyris igin is gorenlerin isletmenin iginde olan sorumlulugunun ¢ogalmasi is

gorenleri olgunlastirtyor olmaktadir (Arikboga: 55)

Nazmiye (2019: 29)’e gore neoklasik teori, insan davranisinin daha iyi
anlasilmas1 i¢in yeni fikirler ve teknikler saglayarak insan faktoriinlin endiistrideki
baskin rolii hakkinda farkindalik yaratmistir. Bu yaklasima katkida bulunanlar,
organizasyon iyesinin duygularma ve kiiltiirel kaliplarina, grup dinamiklerine,
liderligine, motivasyonuna, katilimina, ¢alisma ortamina vb. dayanarak organizasyonu
bir sosyal sistem olarak tanimislardir. Neoklasik teorinin ¢ekirdegini olusturmustur. Bu
yaklagim, calisanlarin ara¢ oldugu goriisiinii degistirmis ve c¢alisanlarin degerli

kaynaklar oldugu inancin1 gelistirmistir.

Neo-klasik yonetim anlayisinda, birey unsurlari isletmelerin ¢alismasina tesiri
olacak mihim bir etken seklinde incelenmistir. Calisanlarin isletme i¢in 6nemi daha ¢ok

anlasilmis, isletmelerde personel yonetim departmaninin gerekliligi kabul edilmistir.

Neoklasik yonetim yaklasiminin sonuglari bize personel yonetimi alaninda yeni
gelismeler oldugunu ve bu geligsmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini daha da
netlestirmeye katkida bulundugunu gostermistir. Bununla birlikte, neoklasik yonetim
yaklasimi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda bir adim atmamig ve bu alami farkli bir
disiplin, bir bilim alan1 olarak gérmemistir. Calisanlarin artan 6nemi, etkili ve yiiksek
nitelikli yoneticilere ve personel yonetimi hizmetlerine duyulan ihtiyag artik herkes
tarafindan kabul edilmistir (Kadir, 2017).
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3.1.3. Modern Yonetim Yaklasiminin insan Kaynaklari

YoOnetimine Bakisi

Ikinci Diinya Savasiyla birlikte idare alaninda ¢alismada sadece isletmelerin
icinde olan unsurlarin degil o isletmelerin i¢inde oldugu ortamlar ve ortamlarda olusan
degismelere vermis oldugu tepki ve bunlarla olan etkilesimleri istinde diisiiniilmeye
baslanmaktadir. Bu kapsamda, modern organizasyonun teorileri iki yaklagimi altinda
incelenmektedir. Bunlarin bir tanesi sistemin yaklasimlari digerleri ise Durumsallik

Yaklagimi’dir.

Klasik yonetim teorisi ve pratigi ile ilgili i¢ ¢evresel faktorlere oldukga Gnem
verilmistir. Dig ortam oldugu gibi ihmal edilmis veya kabul edilmistir. Sistem analizi ile
yonetim literatiiriindeki dis ¢evreye dikkat edilmistir. Sistem yaklagiminda, orgiitler,
sistem, digsaridan girdi almak ve bu girdiyi organizasyonlarin siireci igerisinde degistirip
cikti halini almaktadir. Bu yapida insan kaynaklari sistemin bir parcasi olarak ele
alinmakta ve girdiler arasinda bulunmaktadir, iiretim teknolojileri ve degisim siirecinin
yonetimi sonucunda c¢iktilar yer almakta ve g¢alisanlarin tatmini de iirlin/hizmet, kar/
zarar gibi ¢iktilar arasinda yer almaktadir. Bu yapida ¢iktilar ayn1 zamanda girdi stirecini

geri beslemektedir.

Durumsallik modeli, i¢ ve dis ortam degiskenlerini dikkate almaktadir (Burak,
2020: 35-36). Durumsallik Yaklasimi, plan yapmak, organizasyon ve denetimlerde en
iyi tek yolun bulunmadigini belirtir. Bunlarin yerine idareciler farkli durumlarda kendine
0zgu farkli iyi yollari bulmaktadir. Boylece her durumda kendine 6zgu niteliklere sahip

olmakta ve farkli idare uygulamasina ihtiyaci olur.

Modern yaklasim igerisinde bazi arastirmalar yapilmistir. Bu kapsamda yapilan
Woodward arastirmalarinin genelinin sonucuna gore, kullanilmig olan teknolojik
organizasyonlarin yapilarini belirlemis olan unsurlardan bir tanesidir ve bunlara uygun
yapilara sahip olunmalari daha basarili olmalarini saglamaktadir olarak soylenmektedir
dogru olacaktir. Aston Grubu arastirmasi sonucuna gore, organizasyonun biiytikligii ve

yapisi arasinda iliski vardir (Arikboga, 76, 77).
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Modern yoOnetim anlayisi, isletme yoOnetimi alaninda konuyu genis bir
cerceveden ele alarak, bir biitiinsellik ortaya koymus, bir¢ok faktorii dikkate almis ve

insan kaynaklar1 yonetiminin dogmasina énemli katkilar sunmustur.

Modern yonetim yaklasimi, bir biitiin olarak yonettigi sistem igindeki insan
kaynaklar1 alaninin 6nemini ortaya koymus, bu alanin dahil edilmesi gereken kriterleri

ve bu hizmette ¢alisabilen insanlarin 6zelliklerini belirlemistir (Kadir, 2017).

Modern yonetim yaklasimi insani, orgiit icin yalnizca bir maliyet unsuru degil,
gelistirilmesi, motive edilmesi gereken; basarisi orgiitiin basarisini tiimiiyle etkileyen bir
unsur olarak gdrmiistiir. Isletmeler icin, Birey-Orgiit uyumu, oérglt-cevre uyumu ve
degisim yetenegi basarinin temel unsurlar1 olarak goriilmiistiir. Bu kapsamda, insan
kaynaginin tiim potansiyellerinden tam olarak yararlanilmasi yoniinde ¢abalar 6n plana

cikmustir.

3.2. Endustri 4.0°da insan Kaynaklar1 Yénetimi

Teknolojinin insan kaynaklar1 yonetimindeki etkisi hizla ilerlemekte ve
gelismektedir. Endiistri 4.0 ile hayatimizda énemli bir rol oynayan teknoloji, kurumsal
insan kaynaklar1 yonetim birimlerinde radikal degisikliklere ihtiyag duymaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetim hizmetinin amaci, bir sirkette ¢alisan kisilerin ¢abalarini, bilgi ve
becerilerini organize etmek ve yonetmektedir. Sirketin performansi ve rekabet giicii

insan kaynaklari yonetimi tarafindan garanti edilmektedir (Armstrong 2007: 4).

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana rolii, Endiistri 4.0 isinin c¢alisanlarin ise
alinmas1 ve gelistirilmesinde ilerlemektedir. Teknolojik gelismeler, dijitallesme ve
otomasyonun artmasina yol agtikca, siire¢ karmasikligi artmakta ve yeni is modelleri
ortaya cikmaktadir. Sonug olarak, is yerlerinin yapist ve igerigi degismektedir.
Operasyon, siber-fiziksel sistemler tarafindan giderek daha fazla desteklenmekte ve ag
karsilikli bir insan-makine tarafindan kullanilacag: siirece teknolojik, ekonomik ve

kurumsal kosullara baglidir (Taskoprii 2019: 34).

Insan kaynaklari, herhangi bir kurulusun en énemli varliklarindan biri olarak
goriilmekte ve ileri teknoloji uygulamalarin basarili bir sekilde yonetilmesi bu nedenle
cok onemli bir yonetim gorevi olarak kabul edilmektedir (Kahraman ve Cevik 2015:

150). insan kaynaklar1 ydnetimi uzmanlar1 sadece kendi birimlerine sayisal olarak
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atanmakla kalmaz, ayn1 zamanda diger kurulus birimlerini "dijital" hale getirmede de
onemli bir rol oynamaktadir. IK yoneticileri yeni teknolojileri, platformlari ve ¢alisma
stratejisini  kesfettiginde, insan kaynaklari yonetiminin dijital doniisiim siireci de
baslamistir. insan kaynaklar1 alaninda dijital doniisiim siirecini asagidaki adimlarla

sunmaktadir.

e Politikalar1 yeniden tanimlamak: Gliniimiizde insan kaynaklari y6netimi,
islevini yonetime ve ¢alisanlara dijital diisiinceye hizla uyum saglamalari igin
destek saglayan bir grup olarak sunulmalidir. Ancak, ag baglantili
organizasyon yapilari, kurumsal aglarin analizi ve dijital otorite modelleri

hakkinda bilgi alinmalidir.

e Karma bir is giiciinii koordine etmek: IKY yeni ¢éziimlere agik olmali ve
hizmet sunumunda, ise alim ve 6grenmeyi daha iyi hale getirmek i¢in yapay
zeka ¢oziimlerini degerlendirmelidir. Onceki hiyerarsilerin ve is tanimlarmin
arttk mevcut olmadigr yerlerde, isgiliciiniin yeniden diizenlenmesi
saglanmalidir. IKY’de odak, siirecleri yiiriitmek yerine farkli bir is giiciiniin

entegre edilerek, gii¢lii yanlarini1 ve becerilerini kullanmak olacaktir.

e Teknolojik kaynaklarin yiikseltmesi: Eski dijital sistemler, saglam bir dijital
altyap1 icin uygun bir platformla uygulanmalidir. Ogrenim, ise alma ve
performans yoOnetimi i¢in kullanilan eski sistemler giincellestirilmeli ve

calisanlar i¢in kolay sistemler kullanilmalidir.

e Dijital bir insan Kaynaklar1 ekibi olusturmak: insan kaynaklari ydnetimi,
uzmanlik alanlarina gore giiclii is ortaklartyla dizayn edilmelidir. IKY, insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyon modeli, ¢alisan tecriibesi, kiiltiirii ve

o0grenmeye odaklanmak i¢in yeniden sekillendirilmelidir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi icerisinde inovasyonu temel bir strateji haline
getirmek: Performans yonetiminde yenilikler pratik olmalidir. Is diinyasinda,
ise alimda, en iyi performans gosterenleri bulmak igin, verilerin kullanimi

dahil olmak iizere yenilikler arastirilmalidir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi meslegine yeni insanlar1 yonlendirmek: Insanlar

diizenli olarak entegre edilmeli ve isyerinde insan kaynaklari1 yonetimi igine
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dahil edilmelidir. Inovasyon ekipleri olusturulmali ve liderlere yeni beceriler

kazandirilmalidir.

e Kiyaslama: Isletmelerin, ne vyaptiklarmi 6grenmek igin  diger
organizasyonlar1 ziyaret etmesi gerekmektedir. insan kaynaklari yonetimi
ekipler ve wuzmanlarla biraraya gelerek calistaylar ve seminerler
diizenleyebilmeli, arastirma {iyelik programlarina katilabilmeli ve yeniligi
tesvik etmek i¢in siirekli yeni fikirler arayabilmelidir. GUnumuzin ana
uygulamalari, buguniin yenilik¢i bir kurumun kiiltiirii etrafinda gelisen fikir

ve ihtiyaglarindan gelmektedir (Taskoprii 2019: 34-35).

e Daha ylksek stre¢ otomasyonu: Teknolojik suregler ve platformlar,
calisanlara deneyim saglayan, calisanlarin memnuniyetini, calisanlarin
katilimim1 ve performansini en iist diizeye c¢ikarmak icin ydneticileri
guclendirecek sekilde uygulanmalidir (Charlwood, Kirkpatrick, and Lawrence
2019: 9).

Endiistri 4.0''n donemi i¢in insan kaynaklarinin yonetiminde profesyonel kalite
gercekten o6nemlidir. Malik'e (2019: 214) gore insan kaynaklari yonetimi,

profesyonel bir rol oynayabilmek i¢in bu becerilere sahip olmalidir.

1. Isyetkinligi: Insan kaynaklari yonetimi politikalarimi uygularken, yoneticiler
oncelikle sirketin isini anlamali, finansal yeterliligini bilmeli ve her alternatif
insan kaynaklar1 yOnetim politikasinin  maliyetlerini ve faydasini,

uygulamasini sosyal ve etik etkileri hesaplayacak araglara sahip olmalidir.

2. Teknik ve mesleki bilgi: Profesyonel insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklar1 yOnetiminin uygulanmasinda uzman olmalidir. Uygulamasi
beklenen becerilere sahip olmali, ¢alisan gelisimi, is tasarimi ve iletisim

degerlendirme gibi teknik bilgilere sahip olmalidir.

3. Degisimi yonetme yetenegi: IK yoneticileri, sorunlarin tanimlanmasi
uygulanmast ve degisiklikleri degerlendirmek gibi degisimi yodnetme
yetenegi olmalidir. Insan kaynaklari ydneticileri, yapilan degisikliklere bagl

olarak insan kaynaklarinin kalitesini artirabilmelidir.
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4. Yetkinlik entegrasyonu: insan kaynaklar1 yoneticileri, yiiksek kalite, etkinlik
ve verimlilikle ¢alismak icin isgliclinliin becerilerini bir araya getirecek

sekilde giiclendirilmelidir.
3.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Teknolojik Gelisimi

Tagkoprii (2019: 37)’ye gore insanlar hem iiretim siirecinin 6nemli bir pargasi
hem de tretimin hedefidir. Insan kaynaklar: faaliyetleri, personel yonetimi faaliyetinde
yer alan calisanlar ic¢in kayit tutma faaliyetinin Otesinde faaliyetler olarak kabul
edilmektedir. IK, calisanlari sadece maaslar ve diger ddemeler, sigorta kesintileri,
bildirildikleri giin sayisi, rapor edildikleri giin sayisi, devamsizlik ve gecikmeler gibi
faydalarin kayit tutmaktan daha fazlasidir. Rekabet¢i bir ortamda, insan kaynaklarinin
potansiyelinden tamamen yararlanmakta ve insanlarin zeka ve yaratici yeteneklerin
kullanimina ihtiyact vardir. Bu durumda, organizasyonu anlamak, yorumlamak,
gelistirmek ve insanlarin ¢ok yonlii, degisken, karmasik ve cesitli davraniglarini
yonetmek igin bir anlayis veya kiiltiir gelistirmek gerekebilmektedir. Insan kaynaklari
departmani, kendi gorevlerini yerine getirirken kurulusun diger bdliimlerinin

danismanlik islevlerini devralmaktadir (Yuksel, 1998).

Insan kaynaklari y®netiminin tarihini, insanlar hakkinda bilgilerin ortaya
cikmaya basladig1 ¢ok erken zamanlarda izlemek miimkiindiir. Ilk olarak 1980'lerde bir
yaklagim olarak ortaya ¢ikmis, bilgi ve insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerine farkli bir
insan iliskileri, personel yonetimi ve yonetimi perspektifinden yaklagmistir (Taskoprii
2019: 37).

Orgiitsel performansi ve rekabet avantajinin baslica kaynaklari, kurumsal strateji
alanindaki tiim calisanlar1 ilgilendiren faaliyetler, sistematik rakibin tanitimindan bu
yana insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortak 6zellikleri ve ¢alisanlarin ise alimidir.
Bu amagla, insan kaynaklar1 yonetimi bir sirketin stratejisini ve performansini dogrudan
veya dolayli olarak destekler ve potansiyel veya mevcut ¢alisanlarla ilgili yonetim

islevlerine odaklanmaktadir (Kahraman ve Cevik 2015: 151).

Kurulusun rekabet giicii ve performansi, ¢alisanlarin nasil yonetildigine baghdir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, is hedeflerine ulasmak igin bircok yetenekli ve deneyimli

calisanin etkili istthdami ve gelisimine stratejik bir yaklagim olarak sunulmaktadir.
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80'yilin baslarindaki ilk taniminda, bu kavramin temel islevleri ise alim, se¢im,
kadrolama, elde tutulma ve ¢alisanlarin isten ¢ikarilma da dahil olmak {izere insan
kaynaklar1 yonetimi ile iligkilendirilmistir. Diger onemli islevleri, genellikle insan

kaynaklar1 gelisimi olarak adlandirilan ¢alisan gelisimidir (Hecklau et al. 2016: 2).

Istikrarsizlik, teknolojik degisimi ve demografik degisimin insan kaynaklari
yonetimi stratejisi {izerinde etkisi vardir (Cynthia A. Lengnick-Hall 1988: 458).
Kapsamli belgeleri inceledikten sonra, insan kaynaklari yonetimini gelistirmek igin

asagidaki temel hedefleri belirlemislerdir:

e Bireysel / grup faaliyetinin performansini iyilestirmek
e Organizasyonel etkinligi ve performansi iyilestirmek
e Gelisen bilgi, beceri ve yetkinlikler

e Insan potansiyelinin ve kisisel gelisimin artmak

Insan kaynaklar1 yonetimi gelisimini temel ve islevsel alanlar1 kisisel gelisimi
(beceriler), takim gelistirme (is birligi) ve orgiitsel gelisim (yap1 ve siirecler) olarak
sunmuslardir. Insan kaynaklar1 ydnetimi hizmetleri kolaylastirmak igin ¢alismalarini
bilgi teknolojisini, aglar1 ve interneti kullanma konusunda uzun bir ge¢mise sahiptir

(Ismail 2019: 251).

3.3. Endiistri 4.0’1n Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alamindaki
Etkisi

Bilgi teknolojisi ve internetteki gelismeler, insan kaynagi yonetimi islevlerinin
dijitallesmesine yol agmaktadir. Dijitallesme yoluyla, insan kaynagi isletme ve is
gorenler hakkinda ¢ok sayida bilgilere erisip; islere alimlarin adimlar1 ve performans
degerlendirmeleri gibi siirecleri daha etkili bir sekilde yonetebilecegi bir konuma
ulasmistir. Ise alim siirecinde yapay zeka kullanilacaktir. Sirketin insan kaynaklar:
birimleriyle goriismeler simdi bilgisayarin Oniinde yapilacak ve ilk elemeler ve
degerlendirmeler orada yapilacaktir. Adaymn sorulara, beden diline ve ses tonuna
cevaplar1 analiz edilecektir. Yapay zeka, calisan performansinin degerlendirilmesinde
aktif olarak kullanilacaktir. Sonug olarak, is performansi ve calisan hesaplar1 gibi veriler

birbirine baglanacak, izlenecek ve kontrol edilecektir. Insan kaynaklart midiirliikleri,
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yapay zeka seklinde dordiincii sanayi devrimlerinin farkli bir teknolojiyle olan blyik
veri analizlerinden de aktif olarak yararlanmaktadir. Bu analizler, is ekiplerinin profilini
ve davranisini modellemeyi, performansin gelisimine uyarlanmig stratejik yaklasimlar

gelistirmeyi ve politikalar olusturmay1 miimkiin kilacaktir (Abdullah 2020: 62, 63).

IK 4.0 konsepti, Insan Kaynaklar1 Endiistri 4.0 devrimi sirasinda yasanan
dijitallesme siirecinin bir yansimasi olarak gériilmeye baslanilmistir. IK 4.0 konsepti, is
stireclerinin dijital ortamlarda yonetildigi yeni bir insan kaynaklar1 yonetimi tarzini ifade
etmektedir. Sirketlerin dijital doniisiimlerini yonetmek zorunda olduklar1 IK asamasi
Endistri 4.0'da dort temadan olusan yeni insan kaynaklar1 becerileri ortaya ¢ikmaya
baslayacaktir: kisisel, sosyal, metodolojik ve teknik beceriler seklindedir. Kisisel
yeterlilikler c¢ercevesinde Ogrenmeyi motive etme esnekligi ve yetenegi sosyal
yeterlilikler ¢ergevesinde; iletisim ve is birligi becerileri metodolojik uzmanlik
cercevesinde; yaraticilik, girisimcilik ve analitik diistinme, kodlama becerileri ve teknik

becerilerdeki siireglerin anlasilmasi 6n plandadir (Abdullah 2020: 63).

3.3.1. is ve Meslekler Uzerindeki Etkisi

Bugiin, bilgi teknolojisi ve kiiresellesmenin evrimi ile is tanimlarinda, is
uygulamalarinda, c¢alisma saatlerinde, isyerlerinde, finansman modellerinde ve
mesleklerde biiyiik degisiklikler vardir. Internet erisimi sayesinde artik bir akilli telefon
veya tablet ile bile calismak miimkiindiir. Bu hareketlilik sayesinde, is degisikligi yapma
yolunda bildigimiz bir¢ok aliskanlik degismektedir. Isyeri fenomeni simdi geri donmiis
ve bir ev ofis olarak tanimlanmaya baslamistir. Insanlar islerini evden yiiriitmeye ve
diinyaya hizmet etmeye basglamistir. Endiistri 4.0''n devrimi siirecindeki onemli
gelismelerden biri olan yapay zeka teknolojisindeki gelismeler, otomasyon siireciyle
birgok esnafi yenerken, ayni zamanda yeni islemlerin olusmasina neden olmaktadir.
Artan otomasyonla, bugiiniin kosullarinda var olan birgok ¢alismanin daha kisa surede,
az bir maliyet ayrica gelecekte daha dramatik bir halde tamamlanmasi istenmektedir.
Bunlar, kér1 elde etmek isteyen ekonomik birimlerin tretim sureglerinde otomasyonu
tercih etmelerini saglayacaktir (Abdullah 2020: 64).

Isgiicii verimliliginin artirilmas1 ve isletmelerde orgiitsel performansini
artirilmasi belirli bir catisma diizeyi gerektirmektedir. Sayilar1 glinden giine artan ve

sistemin bakis acisini yansitan bircok yonetim uzmani ve is adami tarafindan kabul
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edilen modern teoriye gore, ortaya ¢ikan gatismalarin kag¢inilmama ve hatta gerekli
egitim olarak goriilmelidir. Sirketlerdeki organizasyon i¢i ¢atismalara iliskin etkilesimci
modelin bu goriisline ragmen, bazi ¢atigmalarin islevsiz bir sekilde ortaya ¢ikabilecegi
kabul edilmekte ve ¢alisanlara ve bireylere zarar vererek orgiitsel hedeflere ulagiimasini

engelleyecegi de one siirdiirmektedir (Cafer 2011: 259).

Dordincu sanayi devrimi teknolojilerinin, is hayatindaki rekabeti artirmasi
beklenmekte ve bazi yerlerde emek hakim olmasi ve bazi yerlerde teknolojik gelismeler
hakim olmasi1 beklenmektedir. Bu baglamda, bu devrimin teknolojik gelismelerinin
hangi mesleklerde kullanilmasi gerektigini gérmek i¢in yapilan sinavlarda sik sik elde
edilen sonugclar: rutin is tanimlarindan olusan isler, teknolojik araglarla otomatik olarak
elde edilebilecek bir forma doniistiiriilecek, dordiincii sanayi devriminin gelismeleri ve
rutin olmayan isler sadece yar1 otomasyona doniistiiriilen bigimde 6grenme becerileri ile
ogrenilecektir. Robotlar, iiretim siirecinde rutin ¢alismalar i¢in maliyeti, kalitesi,
iiretkenligi ve giivenligi agisindan bireylerden daha verimlidirler. Ozellikle, yapay zeka
teknolojisinin mekanize hizmet alanlarinda benzersiz olacagi tahmin edilmektedir.
Devrime ait teknolojilerin kullaniminin baglamasiyla birlikte, is¢ilerin gerekli profilinin
degismesi ile ¢alisma hayat1 degisecektir. Dordiincii sanayi devriminin teknolojilerinin
gerektirdigi caligma sekli, fiziksel giiciin aksine, zihnin giictine endekslenmektedir. Bu
nedenle, gerekli isgiiclinde miihendislik, yaraticilik ve tasarim becerilerine sahip
insanlar deger kazanmaya baslamistir. Bu “beceri temelli teknolojik degisimi” isgiicii
ticretleri tizerindeki etkileri gbz oniine alindiginda; vasifli emegin var olmaya devam
etmesi ve vasifsiz emegin ¢cogunun issiz kalmasi beklenmektedir. Ciinkii robotlarin
gerceklestirebilecegi rutin gorevler i¢in gereken beceriler artik siradan bir beceri olarak
kabul edilecek ve bu beceriler teknolojik gelismelerle c¢ok hizli bir gsekilde
kullanilabilecek hale gelecektir. “Istihdamin Gelecegi” baslikli aragtirmanin tanimiyla;
bilissel ve sosyal yeteneklere ihtiyact olan meslek gruplar1 otomasyonlarin siireclerine
daha da az egilimli ve geleneksel meslek gruplarinin otomasyon siirecine girme olasiligi

daha yiiksek olacaktir (Abdullah 2020: 65).

Dérdiincii Sanayi Devrimi ile bazi meslekler kaybolurken, digerleri var olmaya
devam edecektir. Rutin mesleklerin kaybedilen segmentte olmasi beklenirken, sosyal ve
yaraticit beceriler gerektiren rutin olmayan isler kazanan segmentte olacaktir. Bu

baglamda, calismanin gelecegi hakkindaki rapora gore; Tablo 3’te Endiistri 4.0'in
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doniisimin surecleriyle egitilecek yeni is¢ilerin profilleri icin 2022'ye kadar beklenen
yetkinlikleri sunmaktadir. Calisanlarin 2022'de edinmesi gereken beceriler arasinda
“yenilik¢i ve analitik disiinmeler, duygusal zekélar, etkili 6grenmenin stratejisine
sahipligi, yaraticiliklar, teknolojiyi tasarlama ve programlamanin becerisi, elestirel ve
analitik diisinme yetenekleri, lider ve sosyallik niifuz” én plandadir. Ote yandan,
“dikkatli ¢alismanin ve givenlik bilincinin, koordinasyonu ve sire¢ idaresi, personel
idaresi” gibi belirli yeteneklere olan ihtiyacin 2022'de tesirinin olmayacagi tahmin
edilmektedir.

Tablo 3: Is Diinyasinda Talep Edilen Beceriler

Analitik ve inovatif diisiinme

Analitik ve inovatif diisiinme

Kompleks
becerisi

problemleri  ¢dzme

Etkin O6grenme stratejilerine sahip
olma

Elestirel diisiince ve analiz yetenegi

Yaraticilik, 6zglinliik ve giriskenlik

Etkin O6grenme stratejilerine sahip
olma

Yeni teknolojileri dizayn etme ve
programlama yetenegi

Yaraticilik, 6zgiinliik ve giriskenlik

Elestirel diisiince ve analiz yetenegi

Ozenli galismak, giivenilirlik

Kompleks problemleri ¢c6zme becerisi

Duygusal zeka

Liderlik ve sosyal niifuz

Muhakeme, problem ¢6zme ve hizli
kavrama yetenegi

Duygusal zeka

Liderlik ve sosyal niifuz

Muhakeme, problem ¢6zme ve hizli
kavrama yetenegi

Koordinasyon ve zaman yonetimi
becerisi

Sistem analizi ve degerlendirmesi

Kaynak: WEF, “The Future of Jobs Report 2018 s.12.,

Is diinyasindaki isletmelerin ihtiya¢ duydugu beceriler nedeniyle gelecekte var
olmaya veya yok olmaya devam edecek meslek gruplar1 da ayni raporda belirtilmis ve

bu mesleklerin doniisiim sureci Tablo 4'te ifade edilmektedir.

Gelecekte beden gicl ve otomasyon gerektiren vasifsiz isler kaybedilecek olsa
da, insanlar yapay zeka veya robot teknolojisinin 6n saflarinda kalmaya devam

edeceklerdir. Ciinkii duygular, diisiinceler ve insan yaklagimlar gibi cok temel degerleri
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hi¢cbir makinenin ¢ézemeyecegi anlasilmaktadir. Bu baglamda, baskalarma deger
vermeyi, ikna etmeyi, miizakere etmeyi, sosyal algilari, giizel sanati, 6zgiinliikleri ve el
sanatlarmm icermis olan mesleklerde asla énemlerini kaybetmeyecektir. ilerideki
donemlerde, manipulasyon ve algi (hareket etme, yonetme, tesir glici anlaminda)
yiiksek gii¢, yaratict1 zeka ve gii¢lii sosyal becerilere sahip bireylerin islerini
korumalarina izin verirken, digerleri zaman iginde islerini kaybedecektir. Ornegin, bir
ev iscisi ile cerrah arasinda alg1 ve manipiilatif gili¢ (hareket etme giicti, dogrudan, etki)
acisindan esitlik yoktur; yaratict zekalar baglaminda bir moda tasarimcisi ve bir katip
arasinda veya sosyal zekalar baglaminda bir sunucu ve bir halk ile iliski uzmani arasinda
esitlik yoktur. Endiistri 4.0'n siirecinde, is diinyasinda teknolojilerin gelismesinin bir
sonucu olarak farkli ve yenilik¢i diisiinen ve ayni zamanda dogasi geregi ne
diistindiiklerini nasil clirliteceklerini bilen insanlarin donemini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Geleneksel modellerin iistesinden gelerek bir iiriin tasarlayan ve mevcut
olmayan bir ihtiyac1 pazarlama gdrevini yerine getirebilen yenilik¢i bir diisiince tarzi

baslayacaktir (Abdullah 2020: 66).

Tablo 4: Mesleklerin Doniistimleri

Devamhiligim Korumus Gelecegin Meslekleri | Tarihe Karismis Olan
Olan Meslek Gruplar Veri Analisti ve Veri Meslek Gruplari
Idare Miidiirii ve Bas Bilimci o

: . Veri Giris Elemant
Idareciler

Makine Ogrenimi
Uzmani ve Yapay
Mudr Zekalar

Maas Bordro, Muhasebe
ve On Muhasebe Eleman:

Operasyon Muduriu ve Genel

Yonetici ve Idari Sekreter

Genel Muddrler ve ) L
Fabrika ve Montaj Iscisi

Uygulama ve Yazilim
Operasyon Mudurler

Gelistiricisi ve Analisti
Miisteri Hizmeti Calisani

Biiyiik Veri Uzmamn N .
Veri Bilimcisi ve Veri Vsl bt v el
Analistleri Dijital Déniisiimlerin | YOnetici

Uzman . .
Pazarlama ve Satis Uzmani. Muhasebeci ve Denetgi

Pazarlama ve Satis Malzeme & Evrak
Satis Temsilcisi, Toptan Profesyoneli Kayitlart ve Stok Tutma

Satislar ve Uretimler, Eleman

Bilimsel ve Teknik Uriin Yeni Teknoloji Uzmam

Operasyon Mudurl ve
Genel Mudar
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Insan Kaynagi Uzmani Finans
ve Yatirnm Danigsmant

Veri Tabanlar1 ve Network
Uzman

Tedarik Zincirleri ve Lojistik
Uzman

Risk Yonetimleri Uzmani
Bilgi Guvenlikleri Analisti

Organizasyon ve Idare
Analisti

Elektroteknoloji Muhendisi

Organizasyon Gelisimlerin
Uzmani

Kimyasal Proses Tasarimlar
Isletmecileri

Yiiksek Ogretim ve
Universite Uyesi

Uyum Gorevlisi
Petrol ve Enerji Muhendisi

Robotik Uzmanlar1 ve
Mihendisleri

Petrol ve Dogal Gaz Aritma
Tesisi Isletmecileri

Bilgi Teknolojisi
Servisi

Proses Denetimin
Uzmani

Inovasyon Profesyoneli

Bilgi Giivenligin
Analisti

E-Ticaret ve Sosyal
Medya Uzmani

Kullanicilarin
Deneyimleri ve Insan
Makine Etkilesimleri
Tasarimcisi

Gelisim ve Egitim
Uzman

Robotik Uzmanlar ve
Mihendis

K{iltir ve Insan
Uzmani

Miisteri Hizmeti ve
Miisteri Bilgi Calisani

Co6zlm ve Servis
Tasarimcisi

Dijital Pazarlama ve
Strateji Uzmanlari

Posta Hizmeti Calisani
Mali Analist

Fisten ve Yazar Kasadan
Sorumlu Personel

Makine ve Mekanik
Tamirciler

Tele Pazarlamaci
Teleiletisim ve Elektronik
Kurulumcusu

Banka Memuru Otomobil,
Kamyonet ve Motosiklet
Surdcusu

Satim & Alim Ajanslari
ve Acentast

Kapidan Kapiya Satiglar
Calisani, Gazete Saticisi
ve Sokak Saticisi

[statistiksel Arastirmalar,
Sigorta ve Maliyet
Calisani

Avukat

Kaynak: WEF, “The Future of Jobs Report 2018 s.9.
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3.4. Endiistri 4.0’ Insan Kaynaklar1 Ydnetimi Fonksiyonlari
Uzerindeki Etkisi

IK uygulamalari, kuruluslarin organizasyon hedeflerine ulasmak igin
calisanlarinin ~ becerilerini,  yeteneklerini,  davramiglarint  ve  tutumlarim
sekillendirebilecegi birincil kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir (Shamim et al.
2016: 5312). insan kaynaklar1 ydnetimi, calisanlarin yetkinliklerini &diillendirilmesi,
kariyerin  gelistirilmesi, c¢alisanlarin  ¢abalarim1  iicretlendirilmesi, c¢alisanlarin
performanslarini yonetme ve personelin ige alinmasi gibi genis bir alan1 kapsamaktadir

(Kahraman ve Cevik 2015: 150).

Taylor’a gore, ise alim, egitim ve isten ¢ikarma gibi rutin personel faaliyetlerini
yiiriitmek bilimsel yontemler kullanarak aktif olmayan c¢alismalarin degerlendirilmesi,
asirt personel yorgunlugunun onlenmesi, daha yiliksek egitim seviyelerine erigim
saglanmasi, is basarisi ve ¢alisanlarin degerlendirme yontemlerinin uygulanmasi gibi bir

personel ofisi kurulmasini dnermistir (Kadir, 2017).

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde, yoneticiler inovasyonu, bilgi yonetimi
kapasitesini ve ogrenmeyi gelistirebilmektedir. Bilgi temelli bir ekonomide rekabet
avantaji elde etmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi islevleri gerekli oldugundan, yenilik
ve 6grenme temelinde tasarlanmaktadir (Chen ve Huang 2009: 105). Endistri 4.0’in
yeni yonetim yaklagimlar: ile ilgili olarak, insan kaynaklari yonetiminin ve dijital
teknolojilere gecen isletmelerin olas1 déniisiimiinden de bahsedilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, sirketlerin orglitsel hedeflerine ulasmak ic¢in c¢alisanlarinin
becerilerini, yeteneklerini, davraniglarini ve tutumlarini sekillendirmeleri i¢in kilit
kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir. Yéneticiler buna gére IK uygulamalart
gelistirebilir, inovasyonu, bilgi yoOnetimi kapasitesini ve ¢alisan Ogrenimini
gelistirmektedir. Bu nedenle, bilgiye dayali bir ekonomide IK uygulamalari biiyiik nem
tasimaktadir. Endiistri 4.0’da, ydneticilerin yeniligi tesvik etmek igin egitim
uygulamalari, performans degerlendirmesi, tazminat ve personel gibi IK uygulamalarini

yeniden diisiinmeleri gerektigi belirtilmektedir (Mecnun ve Seda 2019: 45).

21. yiizyilda yeni is modelleri; Endiistri 4.0'mn itici giicl ile biiyiik veri, sanal
gerceklik, Nesnelerin Interneti, holografik sistemler, yapay zeka, mobilite, QR kodlama,
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artirilmis gergeklik, 3D teknolojileri ve bulut bilisim gibi yenilik¢i gelismelerle daha
dijital bir kimlik kazanmaktadir. Bu dijitallesme, markalarin ve kurumlarin verimliligi,
stirdiiriilebilirligi ve karlig1 lizerinde olumlu bir etkiye sahip olmanin yani sira, insan
kaynaklar siireclerinin doniisiimiinii de tetiklemektedir. Teknoloji arttik¢a, dijitallesen
diinya is hayatinin kurallarin1 degistirmektedir. Bu baglamda, elde tutulmasi zor olan ve
yonetici ile calisan arasinda seffaf bir baglanti kurmay1 amaglayan Y ve Z kusaklarinin
yetenekli ¢alisanlarini korumak isteyen kuruluslarin insan kaynaklar1 uygulamalarini
mobil ve dijital bir platform {izerinde yapilandirmalari gerektigi belirtilmektedir
(Mecnun ve Seda 2019: 45).

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin &zel yapisi kurulusun kosullarma gore
degismektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel, kapsamli egitim, genel is tanimlari
ve 1 esnekliginin kullanimi, entegre oOlgiim, performans iicreti, gelisime dayali
performans degerlendirmesi, liyakat ve liyakat tesvikleri lizerinde etkili olmaktadir (Ma
Prieto, 2014). Insan kaynaklari yénetiminin dijital doniisiimii siirecinde, ydneticiler yeni
bir insan kaynaklari1 yonetim hizmet merkezi olusturmak yerine daha zayif rollere sahip
olabilmekte, bu verileri yorumlama riskini almakta, ¢linkii sadece bir segim sistemi
kurmak i¢in biiylik verilere dayanmakta, egitim ve kontrol olabilmektedir. Literatiire
baktigimizda, insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi, se¢cim ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi ve maas yonetimi gibi islevlerin Endiistri 4.0'dan
dogrudan etkilendigini goriilmektedir. Literatliirde Endiistri 4.0'n is analizi, is saglig1 ve
giivenligi uygulamalar {izerindeki etkisine iliskin ¢ok fazla ¢alisma yoktur. Endustri
4.0'da yoneticilerin bu IK uygulamalarim organizasyonda yenilikgiligi ve dgrenmeyi

tesvik etmek amaciyla tasarlamalar1 gerekmektedir (Shamim et al. 2016: 5312).
3.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli islevlerinden biri olan insan kaynaklar
planlamasi, Ikinci Diinya Savasindan sonra Ingiltere'de endiistriyel egitim alaninda
ortaya ¢ikmustir. Endiistri 4.0'da insan kaynaklar1 planlamas1 sadece is yapmay1 degil,
ayn1 zamanda isi gelistiren calisanlar1 egitmeyi veya bulmayi da gerektirmektedir

(Canan ve Alptekin 2018: 4).

Biirokratik yaklasimda, tum faaliyetler, gorevler énceden belirlenir ve resmi

gorevlerle dagitilmistir (yazili olarak iletilen yonetmeliklere ve tiiziiklere uygun olarak).
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Yetkiler agik¢a tanimlanmistir. Keyfi bir otorite yoktur. Rasyonel iicret, cezalar ve
odiller kademeli olarak agiklanmaktadir. Her ast1 amiri tarafindan denetlenmektedir.

Mliskiler, kanit amagl yazili agiklamaya dayandiriimaktadir (Ozlem 2010: 11).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamas1, IKY i¢in baslangi¢ noktasidir. Y&neticiler
yapay zeka teknolojisini, daha kapsamli stratejik planlama yapabilen yardimci bir karar
alma sistemi olarak kullanmaktadirlar. Birincisi, kiiresel bilgileri toplamak ve mevcut i¢
ve dis bilgilerle birlestirmek igin veri madenciligi ve bilgi kesfi gibi teknolojilere ihtiyag
vardir. Bilgileri 6zetledikten sonra, insan kaynaklari durumunun mevcut rasyonelligini
anlayabilir ve sirketin gelecekteki yonetimini tahmin edebilir, degerlendirebilir ve
ayarlayabilmektedir. Akilli karar destek sisteminin istatistiksel ve modifikasyon
islevlerine dayanarak, rapor nihayet gerekli gesitli bilgilerle saglamaktadir (Jia et al.,
2018: 109).

Calisanlar1 say1 ve kalite agisindan tanimlamak igin kullanilan IKP’y1 robotlarla
calisan akilli fabrikalara entegre etme ihtiyacin1 goriilmektedir. Mevcut ve gelecekteki
calisanlarin haklarmi koruma plani; robotlarin ¢alisma kosullarina, gereksinim oranina
ve kullanilacak liretim asamalarina ek olarak, planlama kapsamina dahil edilmesi
gerekmektedir. Endiistri 4.0 yasanmaya bagladig1 giliniimiizde el sanatlari yerine
miihendislik ve bilgisayar bilimi gibi ticari alanlarin Oneminin artacagit tahmin
edilmektedir. Ayrica, Endiistri 4.0'in insan kaynaklarini1 azaltma ihtiyaci nedeniyle insan
kaynaklarmi miimkiin olan en iyi sekilde kullanmanin ve degerlendirmenin 6nemli
oldugu agik ve bu asamada IKP 6nemlidir, ¢iinkii ¢alisanlardan maksimum verimlilik
veya fayda saglanacaktir. Kisacasi, IKP'nin form gereksinimlerinin, igeriginin ve

kapsaminin degistirilmesi gerekecektir (Erkollar 2019).

3.4.2. Egitim-Gelistirme

Ogrenme, sezgisel ve bilissel siireclerle cevredeki bilgi ve uyaranlari algilamak
ve asimile etmek ve davranis {izerine diisiinmek anlamina gelmektedir. Ogrenme, siirekli
tekrarlama ve takviye yoluyla davranista kalici bir degisiklik yaratmaktadir. Ogrenme,
davranista kalic1 bir degisiklik olmadan gergeklesmemistir. Ogrenen organizasyonlar,
bir ekip ruhu ile 6grenme, paylagma, siirekli motive etme ve sinerjik sonuclar yaratmak
icin insan kaynaklar felsefesine dayanan bir yaklagimdir. Calisanlarin siirekli 6grenerek

sirketin gelisimine katkida bulunacagi bir ortam yaratmak Onemlidir. Bu sekilde
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kuruluglar, deneyimlerine ve yeni bilgi yaratma ¢alismalarina dayanarak stirekli olarak

rekabet etmeyi ve sorunlari ¢ozmeyi 6greneceklerdir (Buket, 2010: 101).

Endiistriyel ¢agda, bir¢ok sirket i¢in basarinin ana faktorii yenilik kapasitesidir.
Bu tiir ortamlarda 6grenmek ve organizasyondaki inovasyon stirecine katkida bulunmak
isteyen calisanlarin rolii ¢ok Onemlidir. Degisim hizinin yiiksek giic ve siklikla
hizlandig1 bu ortamlarda, sirketler yeni miisteri ihtiyaglarina ve yeni rakip tiirlerine karsi
cok hassas olmaktadir. Calisanlarin Endiistri 4.0'in ihtiyaglarina ve hizina gore ¢aligmasi
icin, igyerinde 6grenmeyi ve yaratict davranigi kolaylastirmak, yenilik ve daha iyi bir
ogrenme ortami saglamak cok onemlidir. Isletmeler, akilli calisanlarin ve uygun
yonetim uygulamalarinin akilli olmasini gerektiren bir 6grenme ve yenilik ortamina
ihtiyag duymaktadir. YOnetim , Endistri 4.0'm 6nemli bir pargasidir. Endistri 4.0
kurumlardaki farkli niteliklere gore kapasite gelistirmektedir (Shamim et al. 2016:
5310).

Bilimsel yonetim yaklasimi, sirketin resmi yapisini incelemektedir. Deney
tabanli yontemler yerine, her ¢alismanin her 6gesi i¢in bilimsel bir yonteme dayanan
yontemdir. Calisanlarin bilimsel se¢imi ve gelistirme i¢in gerekli egitim Onemlidir

(Ozlem 2010: 10-11).

Kuruluglarin ¢ogu, egitim programlarini 6nceden tanimlanmis parametreler
olmadan tasarlar ve daha dogrusu kuruluslar calisanlarini nasil miikemmel bir sekilde
egiteceklerini bilmezler. Ogrenme Profesyonellerinin ¢ogu, kursiyerlerin egitim
programlar1 sirasinda Ogrendiklerinin en az yarisinin bosa gittigini savunmustur
(Unutulmus, Uygunsuz uygulanmis, zaman ve para israft). Simdi en biiyiik soru, farkli
seviyelerde calisan, calisanlarin becerilerini, davranislarini ve tutumlarimi izleyen ve

inceleyen Yapay Zeka tabanli algoritmalar uygulayarak Egitim&Gelistirme

programlarinin nasil daha etkili hale getirilecegidir (Ahmed 2018: 974).

Kaliteye Oncelik veren siirekli egitim ilkesi, gelismis teknolojinin benimsenmesi,
uygulanmasi1 ve gelistirme i¢in ileri teknolojinin benimsenmesi gerekmektedir. Bu
baglamda, egitim dordiincii sanayi devriminin en 6dnemli konularindan biridir. Akill
tirtinler Uretebilen akilli fabrikalarda yetenekli bir isgiicii saglamak, uzman {iretim
miihendislerini egitmek ve siber-fiziksel sistemleri yonetmek ancak nitelikli ve strekli

bir egitim sistemi ile miimkiindiir.
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Gelismis iilkelerde robotlarin kullaniminin artmasi, gelismekte olan iilkelerde
geleneksel yiiksek isgiicli maliyetleri durumunu olumsuz etkileyecek ve goreceli
avantajlarim1  kaybeden gelismekte olan Devletler, egitim politikalarini yeniden
diisinmek ve teknolojilere uyum saglamak i¢in dijitallesme siirecinde ihtiyaglarini
benimsemek zorunda kalacaktir. Mevcut kosullar altinda, kiiresel rekabetin ve issizlik
sirecinin yikici etkilerinin egemen oldugu isgiicti piyasalarinda yer bulmaya ¢alismak
bireyler i¢in vazgeg¢ilmez hale gelmistir. Bu nedenle, dordiincii sanayi devrimine kadar
erken bir tarihte maksimum verimlilik elde etmek i¢in, bireylerin ve isletmelerin siirekli

egitimi 6ne surtilmektedir.

Sanayi devrimi ile mevcut egitim, gerekli emegi saglamak icin bir sistem olarak
kabul edilmistir. Bugiin egitimin bilgi teknolojisinin gelisimine paralel olarak
gelistirilmesi gerektigine inanilmaktadir. Bilgi toplumunda vasifli is¢iler daha 6nemli
hale gelirken, egitim 6nemli bir rol oynamaktadir. Yiiksek gelirli, yiiksek statiilii isler

bulmak kaliteli egitime baglidir.

Endistrilerde ig¢i arzina odaklanarak uygulanan egitim politikalar ile kisisel
egitim on plana ¢ikmistir. Bilgi sisteminin evrimi ile, yasam boyu 6grenme kavrami
hayatimiza girmis ve teknolojik gelismelerle, orijinal bir sistem yerine bir uzaktan

O0grenme sistemi ortaya ¢ikmistir.

Egitim 4.0, egitim diinyast dijital doniisiimiin basarisin1 belirtmektedir.
Ddordinct sanayi devrimiyle inovasyonun egitim sistemlerinde ortaya ¢ikmaya basladigi
sOylenebilmektedir. Daha net belirtmek istenirse, inovasyon odagi olan egitim
benimsenmis egitim kurumlarinin gelecekte basarili olmalar1 miimkiin olacak ve
inovasyon odakli bir egitim sistemi ilkesi bu egitim kurumlarinin temel bilesenlerinden
biri haline gelecektir. Dordiinci Sanayi Devrimi, teknolojilerinin ihtiyaglarini
algilayabilen ve bu teknolojiyi aktifce uygulayabilen kisilerin daima egitimleri
yadsinmaz zorunluluktur. Bundan dolayi, egitim kurumlari devrimci siiregte bir misyon
olarak “yasam boyu Ogrenme” kavramini benimseyeceklerdir. Dordiincii sanayi
devriminin gergekleri; akillica diisiinme ve bilginin tek basina yeterli olmadig1 ve
diistincenin temel bir kosul haline geldigi yontemler yaratma yetenegine sahip
bireylerdir. Bu devrimin ihtiyaglarin1 kavrayabilen bireyler, analitik, bilimsel, elestirel

ve yaratict diislinme yetenegini barindirmaktadir. Bundan dolay1, kisilerin egitimini
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ilkogretim, ortadgretim, yliksek 6grenim ve yasam boyu 6grenme dahil olmak iizere gok
kapsaml1 bir alanda biitiinsel ve etkilesimli bir sekilde diisiinmek, planlamak, tasarlamak

ve uygulamak biiyiik 6nem tasimaktadir.
3.4.3. Performans Degerlendirme

Daha yiiksek kurumsal performansi elde etmek icin, Kiyaslama "en iyi is
streclerinin arandig1 ve sirkete getirildigi" bir yonetim uygulamasidir. Bagka bir deyisle,
sektorlerindeki en iyi sirketlerin is siireclerini incelemek ve bu inceleme sonucunda
belirlenen boslugu kapatmak icin kabul edilen en iyi uygulamalar1 bilingli olarak
uyarlayarak sirketin kurumsal performansini artirmak gereken sistematik bir siiregtir

(Ozan; 2012: 25).

Klasik yonetim anlayisi, organizasyondaki etkinligi ve verimliligi ana ¢alisma
alan1 olarak goren ve insani bir robot olarak ve organizasyonu kapali bir sistem olarak
tanimlayan fikirdir. 19. yilizyilin sonuna kadar yoneticiler, verimli ve iiretken calisanlarla
genis bir is ortami ve tiretim kapasitesi elde etmeyi amaglamislardir. Burada klasik okul,
bu hedeflere ulasmak i¢in bilimsel ve yonetimsel yOntemlerin arastirilmasi ve

gelistirilmesi sonucunda dogmustur (Dilek, 2019: 15).

Sistematik performans yonetimi, planlama ve degerlendirme, bireysel ve kolektif
hedeflere ulasma arzusunu dogurmaktadir. Planlama, orgilitsel hedeflerin bireysel
hedeflere indirgenmesini gerektirmektedir. Daha sonra, hedeflerin eszamanli veya
periyodik basarisinin degerlendirilmesindeki performans degerlendirme hedefleri,
bireysel hedeflere ulasilmasini kolaylastiran birkag ortak énlem almay1 amaglamaktadir

(Kahraman ve Cevik 2015: 152).

Cogu calisan, ¢ogu yoneticinin degerlendirmelerde 6n yarg: gosterdigini ve hatta
hata oranimin da ¢ok yiiksek oldugunu diislinmiistiir. Simdi, en biiyiik soru yapay
zekanin sirketin performans yonetim sistemlerine entegre edilmesinin c¢alisan
performansini artirip artirmayacagidir? Cevap evet, Microsoft ve Adobe gibi bazi biiyiik
sirketler performans degerlendirmede yapay zeka tabanli uygulamalarla basarili
olmuslardir. Su anda, yapay zeka entegrasyonu biiyiik dl¢iide ise alim uygulamalariyla
baglantili ve daha onceki yapay zekd IK'nin her kdsesinde uygulanacak yapay zeka

tabanli sohbet botlar1 ve uygulamalar araciligiyla uygulanacaktir. IBM'in 2017'de 6.000
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yoOneticinin yaptigi son ankete gore, “Uzmanligi Genisletme”: Biligsel bilgi islemin bunu

nasil doniistiirecegi ve anketin ana sonuglari:

v’ Kiiresel sirketlerin CEO'larinin %66's1, bilissel bilgi islemin 6nemli IK
degerine sahip olacagini diisiinmektedir.

v’ Yéneticilerin %50'si bilissel bilgi islemin temel IK boyutlarin1 déniistiirme
giiciine sahip oldugunu bildirmistir.

v' Yoneticilerin %3544 bu bilissel bilgi islemin etkisini gosterecegini ve
herhangi bir kurulustaki onemli IK rollerini etkileyecegini sdylemistir

(Kumar 2020: 17).

Performans, oOncelikle calisan davraniglarina dayanarak niceliksel olarak
degerlendirilmeli ve bdyle bir baglamda objektif tabanli ydnetimin etkinligini
vurgulamalidir. Tazminat yontemleri, ¢alisanlart hem gelisimlerini hem de kurulusun
gelisimlerini yaratmaya ve katkida bulunmaya tesvik etmek icin bireysel, grup ve

organizasyonel performansa dayanmalidir (Shamim et al. 2016).

Endlstri 4.0’a uyarlanmis bir performans degerlendirme sisteminin g¢alisan
gelisimine, sonug tabanli bir yaklagima ve davranisa dayali bir yaklagima odaklanmast
onerilir, c¢linkii bu yaklagimlar O8renmeyi ve yeniligi kolaylastirabilmektedir.
Calisanlarin performanslar1 hakkinda diizenli geri bildirim almalar1 gerekmektedir.
Buna ek olarak, performans degerlendirmesinin daha objektif olmasi, yani performansi
nicel bir sekilde degerlendiren matrisler olmasi Onerilmektedir. IK'Y’de ideal bir
degerlendirme siireci; performans standartlarini belirlemek, beklentileri iletmek, gercek
performans1 Olgmek, gergek performansi standartlarla karsilastirmak, c¢alisanla
degerlendirmeyi tartismak ve gerekirse diizeltici eylemler baslatmak olarak
tanilandirilmaktadir. Bir¢ok degerlendirme yaklasimi arasinda, objektif tabanli yonetim
popiilerlik kazanmaktadir. Bu yaklagim, “belirli hedeflere ulasilmasina dayali hedeflerin
ve degerlendirmenin karsiliklt olarak belirlenmesini igeren bir performans
degerlendirme yontemi” olarak aciklanmaktadir. Bu programda, hedefler belirlemek
yerine, yoneticiler ve calisanlar karsilikli tartisma ve fikir birligi ile ve bunlara
ulagmanin amaglar1 ve araglari ile belirlenmektedir. Buna ek olarak, bu program devam

eden geri bildirimleri icermektedir. Devam eden geri bildirimler, yoOneticilerin ve
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calisanlarin faaliyetleri izlemesine ve buna gore diizeltici onlemler almasina olanak

tamimlamaktadir (Mecnun ve Seda 2019: 46).
3.4.4. Se¢cme ve Yerlestirme

Endiistri 4.0'da ise alim ¢esitli heterojen beceri ve bilgilere dayanmakta ve bunlar
aday1 segmeden Once se¢im siirecinde test edilmelidir. Kuruluslar, kapsamli ise alim ve
secim prosediirlerini izleyerek her pozisyon i¢in dogru adayir se¢meye calismalidir.
Yenilikgi calisanlar igin, igverenler yenilik¢i davranis i¢in gerekli becerileri belirlemeye
odaklanmalidir; se¢im siirecinde, psikometrik testlerle belirlenebilen bir deneye agik
olmaktadir. Yeni deneyimlerin, hayal giiclinlin, i¢ duygularin, farkli tercihlerin,
entelektiiel merakin, yaraticiligin ve diislince esnekliginin tam bilincine acikligr ile
karakterizedir. Yeni deneyimlere ¢ok agik olan insanlar 6grenmeye karsi daha olumlu
bir tutum gibi gérinmektedir (Shamim et al. 2016: 5312).

Se¢im ve ise alimda dogal olan uygulamalar, 6zellikleri doldurulacak gonderinin
kriterleri ile miikemmel uyum iginde olanlari hedeflemek igin ilgi cekici olmayan
profillerin filtrelenmesine ve ortadan kaldirilmasina izin veren (CV) algoritmik se¢imi
yoluyla otomatiklestirilme potansiyeline sahiptir (Cayrat 2018: 27). Buyik Veri ve
yapay zeka ayrica CV’leri ve is tanimlarin1 otomatiklestirmeye ve bir yandan bireyin
performansin1  tahmin etmek i¢in standartlastirllmayacak, ancak gercekten
kisisellestirilecek goriisme tekniklerini ve diger yandan adayin organizasyon kiiltiiriiyle
uygunlugunu tespit edecektir (Rajasshrie, 2018). Bu tiir uygulamalar, tarimsal gida devi
Chiquita Brands International’in personelinin elde tutulmasini ve sadakatini artirmanin
yani sira yilda 1 milyon ila 2 milyon dolar tasarruf etmesini saglamistir. Diger sirketler
ise alim siireglerinin uzunlugunun %70’ten fazla distigiinii gormiis ve bu da
milyonlarca dolarlik maliyet diistisiine neden olmustur. Endiistri 4.0'daki ise alim
stirecleri, Ozellikle yenilik ve d6grenme davranislari, beceri ve bilginin heterojenligi

acisindan adaylarin potansiyeline daha fazla odaklanmalidir (Cayrat 2018: 27).

Endiistri 4.0 baglaminda, personel siireci ¢esitli heterojen beceri ve bilgilerin test
edilmesine dayanmaktadir. Sirketlerin ¢ok asamali bir siiregte ise alimlarim
iyilestirmeleri gerekmekte ¢iinkii yanlis adayin hata maliyeti ¢ok daha yiiksek olacaktir.
Secim siirecinde, psikometrik testler kullanilarak degerlendirilebilecek yenilikci

davraniglara ve deneyimlere agik olmak igin gerekli 6zellikleri belirlemeye odaklanarak
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sirketler i¢cin faydali olacaktir. Sirketlerin goriismelerde test etmesi gereken bir diger
ozellik; aktif hayal giicii, i¢gsel dikkat, entelektiiel merak, yaraticilik, esnek diisiinme ve
yeni deneyimlere aciklik olarak ifade etmektedir. Buna ek olarak, yeni beceriler
gelistirmek ve edinmek isteyen calisanlar, Endiistri 4.0''n getirdigi yeniliklere daha

kolay uyum saglayabilecektir (Ma Prieto ve Pilar Perez-Santana, 2014:192).

Endustri 4.0 ile personel segme surecindeki en énemli gelismelerden biri yapay
zeka kullanimidir. Ise alim ve yapay zeka personeli daha hizli ve daha ucuz hale
gelmektedir. Bugun kurulan yapay zeka ise alim asistani MYA bu siireci basariyla
yiiriitmektedir. IK isbirlikgileri, uygulamalardaki MY A sayesinde zamanlarinin %75'ini
kurtarmaktadir. MYA ile is goriismelerinde yer alanlarin memnuniyet oram1 10
tizerinden 9,8'i tespit edilmistir. Yapay zeka, bakim asamasinda her diizeyde konusabilir
ve maliyeti %80 azaltmaktadir. Kiiresel kozmetik sirketi L'Oreal, ise alim siirecinde
yapay zeka ise alim asistani MYA'y1r kullananlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Giizellik uzmanlar1 ve staj gibi pozisyonlar i¢in ise alim siirecini gergeklestiren yapay
zeka, Eyliil 2018'den bu yana ABD, Ingiltere ve Fransa'da basariyla uygulanmaktadir.
L'Oréal'de ise alim sisteminin baslatilmasiyla, adaylarin bagvuru siirecinden
memnuniyeti artmigtir. Yapay zeka kullanimi sayesinde L'Oreal yilda 1 milyondan fazla
talep alarak ve daha fazla uygulamay:1 degerlendirme firsatina sahip bulmaktadir.
L'Oréal Dijital Insan Kaynaklari Baskam Niilesh Bhoite; “L'Oreal gibi, yapay zeka
sisteminin adaylarin %92'si ile daha etkili bir sekilde iletisim kurdugunu ve 10.000
kisiyle is goriismelerinde %100 memnuniyet oramina ulastigini gordiik. Adaylardan
sistemin basitligi konusunda ¢ok olumlu geri bildirimler aldik ve ger¢ekten ¢ok ozel
hissediyorlar” (Mecnun ve Seda 2019: 48).

3.4.5. Ucret Yonetimi

Tazminat yonetimi veya licret yonetimi, orgiitsel kalkinma stratejilerine uygun
olarak caligan ilkelerini, stratejilerini, seviyelerini, yapilarin1 ve tazminat faktorlerini

belirleyen, atayan ve ayarlayan dinamik bir yénetim strecidir (Jia et al., 2018: 111).

Inovasyon ve dijitallesmenin iicret baglaminda tezahiir ettigi noktalardan biri
O0deme sistemidir. Yasal parametrelerle hesaplanan bordrolar, daha az hata, daha az
maliyet ve daha hizli islemlerin yapilmasina izin veren programlar araciliiyla

yapilmaktadir. Binlerce galisan1 olan sirketlerde bile ticretlendirme kolaydir. Dijital
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fiyatlandirma yoluyla, pesin 6deme, sosyal haklar, uygulama ve diger kesintiler gibi
bir¢ok konu sorunsuz bir sekilde diizenlenmektedir. Calisanlar, sistem {izerinden avans
O6demeleri gibi talepleri bildirebilir ve servis yoneticisi tarafindan onaylanabilmektedir.
Ayrica, onaylanmis bordro da dijital bir arsivde saklanmaktadir. IK'Y'nin dijitallestirme
siireci ile kurumsal portalin 6nemi de artmaktadir. Ornegin, Tiirkiye'nin koklii
sirketlerinden Tofas, ¢alisanlarin1 tek bir noktada bir araya getiren kurumsal bir mobil
ve web platformu olan TofasGo’yu piyasaya slirmiistiir. Bu platformla, ¢alisanlarin
bordro erigimi, yillik izin talepleri ve takibi, fon talep yOnetimi, zaman yonetimi
raporlariin takibi, Kog sirketlerinin bos pozisyonlarinin takibi ve uygulanmasi gibi
bircok IK siirecine tek bir mobil uygulama iizerinden erisilebilmektedir (Mecnun ve
Seda 2019: 47).
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SONUC

Y oOnetim, yiizyillar 6ncesine dayanan bir bilimdir. Tarih boyunca bir¢ok insan,
deneyimleri, gbzlemleri ve arastirmalari yoluyla yonetim teorisine katkida bulunmustur.
Yonetim kavrami, yeni stratejiler gelistirerek biiylimeye devam edecek ve diinya

varligini siirdiirdiigii siirece gelismeye ve var olmaya devam edecektir.

Bu calismada yonetim teorilerinin ve Endiistri 4.0’1n insan kKaynaklar: yonetimi
alanindaki etkileri ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Calismanin ilk boliimiinde; yonetim
teorilerine yer verilerek, klasik yonetim teorileri kapsaminda, bilimsel yoénetim, idari
yonetim ve birokratik yonetime; neoklasik yonetim teorileri kapsaminda insan iligkileri
teorisi, x ve y teorisine; modern yonetim teorileri kapsaminda ise, sistem yaklagimi ve
durumsallik yaklasimina yer verilmis, isletme yonetimindeki cagdas kavramlar ele
alnmustir. Isletme yénetimindeki cagdas kavramlar olarak, toplam kalite yonetimi,
degisim yonetimi, sebeke, mobbing, kiiciiltme, kiyaslama, dis kaynak kullanimi ve

O0grenme organizasyonlari ele alinmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, gegmisi sanayi devrimi sonuglarina
dayansa da 1980’11 yillarla beraber popiilerlik kazanan, hem akademik literatiirde hem
de calisma hayatinda kendisine yer bulan 6nemli bir kavramdir. Gilinlimiizde, hem
kiiresellesme ve artan rekabet, hem isletmelerde ve isgiiciinde yapisal degisiklikler ve
hem de son donemlerde yaygin bir sekilde tartisilan endiistri 4.0 kavrami insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda ciddi degisimlere, tartismalara ve uygulamalara yol
agmaktadir. Bu siliregte egitim ve beseri sermayenin artan 6nemi de, isletmelerde

yonetim anlayisinda bir degisiklige yol agmaktadir.

Sanayi devrimi sonrast donemde, ¢alisma hayatinda Onemli yonetsel
yaklagimlarin ortaya c¢iktigi ve bu yaklagimlarin, teorilerin isyerinde verimliligin
artirtlmasina katki saglamasi i¢in calisanlara yonelik insan kaynaklar1 yoOnetimi

kavramini kullanmamakla beraber bazi temel varsayimlarinin oldugu goriilmektedir.

Klasik yonetim teorilerinde calisanlarin, sermaye, hammadde gibi iiretim
faktorlerinden biri olarak kabul edildigi, ¢alisanlarin birer maliyet unsuru olarak ele
alindigi, calisanlara yonelik is ve zaman etiitlerinin uygulanmasi, ise gore personel

secilmesi, caliganlarin denetlenmesi gerektigi, ticretlerle calisanlarin ise motive
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edilecekleri ve ise bagliliklarinin saglanacagi, egitim ve isboliimii yoluyla ¢alisanlarin
gelistirilebilecegi ve gerekirse bir personel idaresi boliimiiniin kurulmasi yoniinde
goriisler iizerinde durulmustur. Klasik yonetim teorisinde 1KY kavrami
kullanilmamakla beraber, aslinda IKY fonksiyonlar: arasinda yer alan, se¢me,
yerlestirme, egitim, gelistirme, licret yonetimi konularinda goriisler ortaya koydugu
goriilmektedir. Klasik yonetim okulunun ¢alisanlara bakis agisi, ¢alisanlarin isletmenin
bir kaynagi, degeri olarak goriildiigii, calisanlarin tecriibelerinin, ¢abalarinin organize

edildigi modern IKYY yaklasiminin bir hayli uzaginda yer almaktadir.

Neoklasik yonetim anlayisinda ise, ¢alisanlar, isletmelerin ¢alismasina tesiri
olacak mihim bir etken olarak goriilmistiir. Bu yaklagimda, ¢alisanlarin isletme igin
onemi daha c¢ok anlasilmis, isletmelerde personel yonetim departmaninin gerekliligi
kabul edilmistir. Neoklasik yOnetim teorisi, arastirma sonuglarma dayanarak, insan
davraniginin daha iyi anlasilmasi i¢in farkindalik ortaya koymustur. Bu yaklagima
katkida bulunanlar, organizasyon iiyesinin duygularina ve kiiltiirel kaliplarina, grup
dinamiklerine, liderligine, motivasyonuna, katilimina, ¢alisma ortamina vb. dayanarak
organizasyonu bir sosyal sistem olarak tanimislardir. Bu yaklagim, calisanlarin arag
oldugu goriisiinii degistirmis ve calisanlarin degerli kaynaklar oldugu inancim

gelistirmistir.

Modern yonetim teorileri ise, insani, 6rgiit i¢in yalnizca bir maliyet unsuru degil,
gelistirilmesi, motive edilmesi gereken; basaris1 orgiitiin basarisini tiimiiyle etkileyen bir
unsur olarak gormiistiir. Isletmeler icin, birey-6rgit uyumu, 6rgit-cevre uyumu ve
degisim yetenegi basarinin temel unsurlar1 olarak goriilmiistiir. Bu kapsamda, insan
kaynaginin tiim potansiyellerinden tam olarak yararlanilmasi yoniinde ¢abalar 6n plana
cikmistir. Modern y&netim teorisinin varsayimlari, personel yonetimi anlayisindan IKY

anlayisina gecilmesine ciddi katkilar saglamistir.

Isletme y&netimi alaninda giiniimiizde yaygin olarak kullanilan toplam kalite
yonetimi, stratejik yOnetim, degisim mihendisligi, O6grenen organizasyonlar,
benchmarking, dis kaynak kullanimi, sebeke organizasyonlar ve kiigiilme kavramlar1 da
IKY fonksiyonlarmi yakindan ilgilendirmekte, calisanlarin ise almmasi ve terfi
ettirilmesinden, egitim politikalarina ve iicret yonetimine kadar birgok alanda dnemli

etkilere sahip olmaktadir.
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1980'lerden bu yana, yasamin her alaninda oldugu gibi, is ve yonetimde de biiytlik
degisiklikler gerceklesmis, kiiresellesme artmis, iletisim ve bilgi teknolojilerindeki
gelismeler, dijitallesme uygulamalari, insan haklart hemen hemen her sey "endiistriyel
toplum" toplumlarinin 6niinde "bilgi toplumu" asamasi sahneye ¢ikmistir. Bu degisiklik
dogal olarak isletmeleri etkilemistir. Endiistriyel toplum, yonetim kavramlari, teknikleri,
yontemleri ve anlayisinda radikal bir doniisiim yasamustir. 2000'lerde, iletisim ve bilgi
teknolojilerinin giinlik yasamin her alana dahil edilmesiyle, yasam tarzlarinda
degisiklikler meydana gelmis, kuresel rekabet ise sirketlerin her seyi dikkate alma
yukiimliligine, kiiresel faaliyetlere, kaliteye, farkliliklara, giiclendirmeye, sanalliga,
aga bagl kuruluslara, ekip ¢alismasina, yenilige, strdurulebilirlige ve daha ¢ok bilgi

Uretimine yol agmustir.

Calismanin ikinci boliimiinde Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 ydnetimi
kavramlar1 incelenmistir. Dijital teknolojilerden beslenen Endustri 4.0 slreci,
ekonomiden siyasete, ¢evreden calisma hayatina, egitimden kiiltiirel yasama, sanattan
yonetim alanina kadar hayatin her alanini1 kusatan bir siiregtir. Bu siire¢, insanlarin
stirekli cabalamasini gerektiren adeta devrimsel bir stirectir. Bu devrim sirecinin bir
pargasi olarak gelistirilen teknolojiler tam olarak anlasilirsa, bu teknolojilerin sundugu
hizmetlerden en iyi sekilde yararlanmak miimkiin olacaktir. Bu kapsamda ¢alismada,
endiistri 4.0’ 1n gelisim siireci ve Endiistri 4.0’ 1n bilesenleri tizerinde durulmustur. Biiyiik
veri, otonom robotlar, siber fiziki sistemler, dikey ve yatay sistem entegrasyonu,
nesnelerin interneti, siber giivenlik, bulut bilisim, ii¢ boyutlu yazicilar endiistri 4.0’ 1n
bilesenlerini olugturan kavramlardir. Bu kavramlarin roliiniin ve éneminin anlasilmasi
Insan kaynaklar1 Yonetimi sistemlerinde meydana gelen degisimleri anlamanin

kokeninin olusturmaktadir.

Gilinlimiizde, yasanmakta olan Endiistri 4.0 siireci hayatin her alanin1 oldugu gibi
meslekleri de, isletme ydnetimini de, bu kapsamda IKY alamm da yeniden

sekillendirmektedir.

Endiistri 4.0’mn, is ve meslekler {izerindeki etkileri iizerinde siklikla
durulmaktadir. Bu kapsamda, teknolojik igsizlik gibi bir¢ok terimin ontimiizdeki yillarda
geri donecegi belirtilmektedir. Diger taraftan, esasinda, teknolojik ilerleme dalgalar

genel istihdami azaltmamakta, mevcut Uretimdeki is sayisi azalsa da yeni isler
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yaratilmakta ve yeni becerilere olan talep artmaktadir. Teknolojilerin, Uretken
caligmalar1 tamamen doniistlirme potansiyeline sahip olduguna inanilmaktadir. Akilli
algoritmalarin ve biiyilik verilerin en azinda kismen vasifli bilgi ¢alisanlarinin yerini

almasi beklenmektedir.

Endiistri 4.0 ile hayatimizda onemli bir rol oynayan teknoloji, kurumsal insan
kaynaklar1 yonetim birimlerinde radikal degisikliklere yol agmaktadir. Insan kaynaklar
yonetim hizmetinin amact, bir sirkette ¢alisan insanlarin ¢abalarini, bilgi ve becerilerini
organize etme ve yonetmektir. Teknolojik gelismeler, dijitallesme ve otomasyonun
artmasina yol actik¢a, siire¢ karmasikligi artmakta ve yeni is modelleri ortaya
cikmaktadir. Operasyon, siber-fiziksel sistemler tarafindan giderek daha fazla
desteklenmekte ve ag karsilikli bir insan-makine tarafindan kullanilacagi siirece

teknolojik, ekonomik ve kurumsal kosullara baghdir.

Dijitallesme yoluyla insan kaynaklari, isletmeler ve calisanlar hakkinda ¢ok
sayida bilgiye erigserek; personel meseleleri, ise alim adimlari, performans
degerlendirmesi gibi siiregleri fazlaca verimli halde yiiriitebilecegi durumlari
gdstermeye baslamis olmaktadir. Calismalarda tartisildig: gibi, IK 4.0 kavrami Endiistri
4.0'n insan kaynaklar1 devriminde yaganan dijitallesme siirecinin bir yansimasi olarak
bilinmeye baslanmaktadir. IK 4.0 konseptiyle, beceri yonetimi ve is siireclerinin dijital
ortam kullanilarak yonetildigi yeni bir insan kaynaklar1 yonetimi tarzi oldugu
anlasilmistir. Dordiincli sanayi devrimi ile bazi isler kaybedilirken, bazilar1 kalacaktir.
Calismanin sonuglarina dayanarak, rutin mesleklerin kaybeden segmentte olacagi,
sosyal ve yaratic1 beceriler gerektiren rutin olmayan islerde olanlarin kazanan segmentte
olacaklar1 tespit edilmistir. Yeni nesildeki ¢alismalarda ¢alismak igin yeni beceri ve
ekipmanim sahibi olunmasi gerekli olmaktadir. ileri ki donemlerde ise alimlardaki
asamalarda, ileri diisiinme ve yaratici becerilere, iistiin teknolojik bilgiye ve ustaliga,
cok boyutlu diistinmeye, uygulamaya ve yabanci dile sahip insanlar rekabet ortaminda

avantajl olacaktir.

Endiistri 4.0'm istihdam etkisini degerlendirirken, yeni teknoloji devrim gogu
alanda istihdam tanimini degistirmistir. Endiistri 4.0 yiiksekte teknoloji olusturacak
isgiiclerine ihtiyact olsa da getirdigi yeniliklerle 6zellikle hizmet sektoriinde vasifsiz

istihdami azaltmaktadir. Buna gore, asagidaki unsurlar literatiir incelemesi ve elde

70



edilen bilgiler temelinde belirtilmelidir. Endiistri 4.0 devrim siireci, zihnin devraldigi bir
donemi temsil etmektedir. S6z konusu siirecte bircok insanin meslegini kaybedecegi
korkusu olsa da bu durum 0Onleyici politikalar ve uygulanacak dogru onlemlerle ortadan
kaldirilabilecektir.

Buna ek olarak, Endiistri 4.0'1n, diger sanayi devrimi siireglerinde oldugu gibi
tek bir isgiiciine olan ihtiyaci azaltmak yerine, vasifsiz islerden yeni istihdam alanlarimin
olusturulmasina kadar daha yiiksek egitim ve gelir seviyelerine sahip ¢ok daha vasifll
bir isgiicline doniistiiriilmesini gerektirmektedir. Bu baglamda, bu teknoloji odakli
siirecin olumsuz etkilerine maruz kalmamak i¢in isgiiciinii kalite agisindan daha yiiksek
seviyelere ¢ikarmak zorunludur. Bu nedenle, isgiiciiniin istenen seviyelere yiikselmesini
destekleyecek egitim ve istthdam politikalarinin uygulanmasi 6nemlidir. Uygulanacak
dogru politika ve dnlemlerle yeni istihdam alanlar1 olusturulacak ve isgiicii tizerindeki

olumsuz etkilerden kaginilacaktir.
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