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OZET

Endiistri 4.0 bir diger deyis ile dordiincii endiistri devrimi, Almanya’da 2011 yilinda
yapilan bir teknoloji fuar1 sonrasi, teknolojik gelismelere odakli firmalarin bir yil boyunca
yaptig1 calismalar sonucu ortaya cikan bir kavramdir. Dordiincli endstri devrimi diger
endiistri devrimlerinde oldugu iizere belirli teknolojik gelismeleri kapsamaktadir. Bu
teknolojik gelismeler ve iirlinler, kuruluslar agisindan sadece iiretim alanlarinda kullanilir
iken, giinlimiizde yonetim alanlarinda da degisiksiklikler yarattigi gozlemlenmektedir.
Insan kaynaklar1 da bir yonetim bi¢imi oldugundan dolay1 bu degisiklikler zaman igerisinde
insan kaynaklar1 siireclerinede yansimaktadir. Bu gelismelerin 1s18inda insan kaynaklari
stireclerinde, is akiglarinin hizlanmasi, pratiklesmesi, is akislarima olan ulasilabilirligin

artmast gibi durumlarin saglandig1 goriilmektedir.

Gelisen teknolojinin katkisi ile ortaya ¢ikan 4.0 devrimi ile endiistride yasanan gelisimin
insan kaynaklar1 yonetimine olan yansimalar1 uygulamalar kapsaminda incelenmektedir.
Bu noktada endiistri 4.0 olarak tanimlanan 4. Endiistri devriminin olasi firsatlar1 ve
tehditleri ile bu devrimin insan kaynaklar1 ydnetiminde nasil kullanilabileceginin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Endistrinin sadece iiretim ve satistan ibaret bir olgu
olmadig1 goz oniinde bulundurulursa yasanan gelismelerin endiistriyel yonetime olabilecek
etkileri tartisilarak, Ozellikle ise alim, yerlestirme ve gelistirme siireglerinde 4.0
teknolojisinin uygulanabilecegi alanlarin ortaya konmasi hedeflenmektedir. Bu bulgulardan
hareket ile 4.0 teknolojisine uyum saglamis olan yonetim siireclerindeki gelisim “inovatif

insan kaynaklar1” kavrami altinda derinlemesine incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Dérdiincii Endiistri Devrimi, Endiistri 4.0, insan Kaynaklari,

Inovasyon, Inovatif insan Kaynaklar



ABSTRACT

Industry 4.0, in other words, the fourth industrial revolution is a concept that emerged after
a technology fair held in Germany in 2011, as a result of the studies of companies focused
on technological developments for a year. The fourth industrial revolution includes certain
technological advances as in other industrial revolutions. While these technological
developments and products are used only in production areas for organizations, today it is
observed that they create changes in management areas. Since human resources are also a
form of management, these changes are reflected in human resources processes over time.
In the light of these developments, it is seen that in human resources processes, it is seen
that the workflows are accelerated, become practical, and the accessibility to workflows

increases.

With the contribution of developing technology, the reflections of the development in the
industry on human resources management with the 4.0 revolution will be investigated. At
this point, it is aimed to determine the possible opportunities and threats of the 4th
industrial revolution, which is defined as Industry 4.0, and how this revolution can be used
in human resources management. Considering that the industry is not just a matter of
production and sales, it is aimed to discuss the possible effects of the developments on
industrial management, and to reveal the areas where 4.0 technology can be applied
especially in recruitment, placement and development processes. Based on these findings,
the development in management processes that have adapted to 4.0 technology will be

examined in depth under the concept of “innovative human resources".

Keywords: Fourth Industrial Revolution, Industry 4.0, Human Resources, Innovation,

Innovative Human Resources
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GIRIS

18.yiizyildan giinlimiize uzanan siire¢ boyunca bir ¢ok yonetim anlayisi, uygulamasi,
sistemi i yasamlarina girmis ve her daim ileriye dogru gelisme gostermistir. 18.yiizyilin
yarisinda olusturulan, insana dair bakis a¢is1 sunmayan klasik yonetim anlayisinin 1900l
yillarin baslarinda terkedilmeye baslamasi ile iiretimde ve yonetimde insan faktorii
goriilmeye baglanmistir. Ayn1 donemler igerisinde iiretimde, is siireclerinde, ticarette ve
pazarda insan faktoriiniin artan roliiniin farkedilmesi ile birlikte insan kaynaklari

yOnetimininde temelleri atilmaya baglanmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi 1900lii y1llarinda basinda sadece personel ydnetimi olarak ortaya
cikmig ve glniimiizden ¢ok daha az kapsamli isleve yonelik olarak olusturulmus bir
yonetim aracidir. Personel yonetimi iiretim igerisinde bulunan personelin, ticretleri, izinleri,

sendikal faaliyetleri gibi kisitli alanlarda faaliyet gostermektedir.

196011 yillarda olusan modern yonetim teolari ile birlikte personel yonetimi, islevsellik
disinda yonetim alaninda stratejik 6zellikler kazanmaya baslamistir. Bu noktada personel
yonetimi isminden ¢ikan bu anlayis insan kaynakalr1 yonetimi ve daha sonra stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile giliniimiiz sirketlerinin yonetim kadrolarinda yer almaktadir.
Giiniimlizde teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi ile insan kaynaklar1 yonetimi ve
uygulamalar1 bu gelismelere adapte olarak tarihsel siirecinde baslangic noktasindan ¢ok

daha farkli perpektif kazanmustir.

Tarihsel gelisimler lizerinde bakildiginda ydnetim anlayislarinin ortaya ¢ikmasinin temel
noktast endiistri (sanayi) alanlarinda yasanan gelismeler olmaktadir. Endiistri (sanayi)
devrimlerinin yapilmasi yonetim anlayiglarinda da farkliliklara neden olmaktadir.
Gilinlimiizde iiretim ve yonetim anlayislarina etkileri bulunan dordiincii sanayi devrimi ise
kendinden Onceki devrimlerden farkli bir alana sahip olarak, dijital doniisiim olarak

adlandirilmaktadir.



Dordiincii endiistri (sanayi) devrimin getirdigi teknolojik gelismeler Oncelikle iiretim
fakotiiriinii ardindan ise yonetim faktoriinii etkilemektedir. Endsiitri 4.0 olarak da bilinen,
Otonom Robotlar (Akilli Makineler), Simiilasyon- Arttiritlmis Gergeklik, Sistem
Entegrasyonu, Nesnelerin Interneti (IoT- Internet of Things), Siber Giivenlik, Bulut
Bilisim, Katmanli Uretim — 3D Yazicilar, Biiyiik Veri (Big Data) gibi teknolojiler insan

kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina da yansimaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde tarihsel gelisimi ile birlikte insan kaynaklar1 ve stratejik insan
kaynaklar1 ydnetimi, amaglari, islevleri incelenecektir. ikinci boliimde inovasyon kavrami,
inovasyon tiirleri ile birlikte endiistri (sanayi) devrimlerinin tarihsel siireci ve dordiincii
endiistri devrimi, 4.0 teknolojilerine ait bilgiler verilecektir. Son béliimde ise inovatif insan
kaynaklari, insan kaynaklar1 siireclerinde dordiincii endiistri (sanayi) devriminin

yansimalar1 ve konuya uygun se¢ilmis 6rneklem firma ile yapilan arastirma yer almaktadir.



BIRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi ve STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI
YONETIMi

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ve STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Aragtirmanin insan kaynaklart yonetimi ve inovasyon boliimiinde, insan kaynaklari

yonetiminin tanimi amaci, tarihsel gelisimi yer almaktadir. Ayrica insan kaynkalri

yonetiminin tarihsel gelisimi agisindan doniistiigii stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,

yaklagimlar, amaglar1 ve islevlerine dair literatiirsel bilgiler verilmektedir.

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim ve Tarihcesi

1900’14 yillarda ortaya ¢ikan ve giintimiizde klasik yonetim teorileri olarak adlandirilan
caligmalarda, kurumlardaki insan faktorii ¢ok fazla onemli konumda olmayip sadece
iiretime odaklanan yonetim anlayiglar1 hakim olmustur. Kurum igerisinde daha ¢ok siki
yonetim tarzlar1 benimsenerek insan iligkileri ve beseri faktorler géz ardi edilmistir.
Kurumlar i¢in bu donemde 6nemli olan seri iiretimin artmasi ve iretilen iirtinlerin hizla
pazara siriilerck aymi sekilde kar elde edilmesi olmustur. Bu dogrultuda, 0 dénemlerde

gelistirilen insan faktoriine bakis acisi ise sOyle 6zetlenebilir;

“Insanlar tembel olup sorumluluk almaktan kacmirlar ve calismay1 sevmezler. Onlardan
verim saglayabilmek icin siki, kat1 bir denetim ve yonlendirme gereklidir. insanlar ¢ogu
zaman kendi menfaatleri i¢in calistiklarindan kurumun menfaatlerini, hedeflerini géz ardi

edebilirler (Giiriiz ve Yaylac1,2007, s. 28) ™.

“Bu donemde patlak veren I. Diinya Savasi beraberinde bazi gelismeleri de getirmistir.
Amerikan ordusu subay seciminde testler uygulamaya ve personel programlar1 uygulamaya
baslamistir. 1920°1li yillarin ortasinda Amerikan ordusunun personel programlarindan elde
ettigi basar1 ve genel ekonomik trendlerin etkisiyle bir¢ok fabrika yavas yavas biinyesinde

personel departmani olugturmaya baslamistir (Akinc1 Vural, 2012 s.5)”.



1930’1u yillara dogru gelindiginde neo-klasik yonetim anlayisi ile birlikte kurumlarda insan
faktorii yavas yavas onem kazanmaya baglamistir. Donemin gelistirilen yonetim kuramlari
ile birlikte kurumlarda is goreni olusturan insan olgusu yonetimde daha fazla 6ne ¢ikmaya
baslamistir. Ozellikle Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ile birlikte kurumlarda

insan olgusuna farkli bir bakis agis1 gelmistir.

Bu yillarda klasik yonetim anlayisindan farkli olarak kurumlar insanlarin uygun ortam
hazirlandiginda ve beseri ihtiyaglar1 giderildiginde calismaya goniillii olabileceklerini,
bunun yan1 sira kurumun hedefleri ve ihtiya¢lar1 dogrultusunda gelisim gosterebilecekleri
ve yaratict olabilecekleri bir yonetim anlayisini benimsemeye baglamistir. Bu yonetim
anlayisi ile birlikte klasik yonetim anlayisinda yer alan bazi uygulamalarin, is gérenlerde
caligma verimliligini arttirmaktan ¢ok verimliligi diisiirdiigii, baski ve siki denetim ile
yaratilan ¢alisma ortaminda is gérenin motivasyonunun diistiigii ve ¢alisma istegininde yok

oldugu goriilmiistiir.

“Insan psikolojisine yonelik arastirma verilerine paralel olarak is ortamindaki insanlarm is
tatminleri, motivasyonlari, kurum ortamina uyumlar1 kisacasi endiistri iligkileri 6nemli bir
arastirma konusu olarak belirginlik kazanmistir. Is ortaminda calisanlarin bireysel
farkliliklarina dayali is boliimii ve bu konuda saglanan basari, yavas yavas dikkatlerin is ve
somut iiretimden insana ge¢mesini saglamistir. Ciinkii insan, iiretim silirecini yonlendiren ve

gerceklestiren en onemli giictiir (Findik¢1,2000, s.8)”.

“1930-1970 yillar1 arasinda sirketler, karar almada ise katilim ve calisanlarin is doyumu,
devamsizlik, ciro ve sendikalasma ¢abalar1 arasindaki iligkiyi fark etmeye basladilar. Bu,
calisanlarin iglerine iliskin kararlara katilma ve calismalarindan sorumlu olma firsatina
sahip olmalar1 durumunda sirket hedeflerine katkida bulunacaklarini Oneren yeni bir

yonetim felsefesinin sonucuydu (Noe vd, 1996, s.4)”.

1970’lere kadar olan donemde kurumlar, is gérenlerin kurum kararlarinda yer almalart ile

birlikte gelen kurumsal bagliligin etkileriyle sadece belirli bir kurallar biitiiniiyle yonetim



tarzinin olusamayacagini gozlemlemislerdir. Bu gelismeler ile birlikte 1970’lerin itibaren
modern yonetim anlayisinin benimsendigi kurumlarda insan kaynaklart yonetimi kurum igi

iletisimin alt yapisini olusturdugu farkli bir yonetim anlayisina gecmistir.

“Artik kurumlar; etkin iletisim agina sahip, esnek, 6grenen organizasyonlar ve etkin insan
kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalariyla global pazarlarda rekabet edebilen bir donemi
yasamaktadirlar. Tim bu degisimler kurumlarin kendi personellerini ydnetmede
kullandiklar1 uygulamalari, teknikleri ve siirecleri yeniden ele alip giincellestirmelerini

zorunlu kilmistir (Giiriiz, Yaylaci, 2007, s. 30)”.

1970 sonrasi donemde ise kurumlarin iletisim ve insan kaynaklar1 faaliyetleri paralel olarak
ilerledigi, teknolojinin ve globallesmenin kurumlara olan etkisinin arttig1 goriilmektedir. Bu
gelismeler gergevesinde, bilimsel arastirmalar ile ortaya ¢ikan sonuglar kurumlarin sadece
insan kaynaklar1 politikalarii degil kurum kiiltiirlerini de gelistirmeleri gerektigini ortaya
koymustur. Bu gelisim her kurumda uygulanabilecek tarzda olmayip var olan tiim
kurumlarca kendilerine ait bir program olmasi gerektigini gostermektedir. Her ne kadar
klasik yonetim anlayisinda kurumun disardan nasil goriindiigii 6nemli olarak algilansa da
1970 sonras1 donemde kurumlarin sadece nasil goriindiikleri degil aslinda nasil olduklar1 da

Onem tagimaya baslamistir.

“Bu yaklagimlarin getirdigi diger bir diislince ise bdylesine 6nem tasiyan insana tek bir
boyuttan, tek bir bakis agisi ile yaklasmanin yetersizligi olmustur. Bu yetersizligin kurum
isleyisi ve kurumsal kiiltiir acisindan giderilmesi ihtiyaci insan kaynaklari yonetiminin
gelismesine yol acmustir. Diger bir ifade ile insan1 duygusal, sosyal, zihinsel, bedensel
yonleri ve icinde yer aldig1 insan iliskileri yumag ile bir biitliin olarak ele alma ihtiyaci,
insan kaynaklar1 yonetiminin de yukar1 da sayilan yeni yaklasimlar arasinda yer almasina

yol agmustir (Findikg1, 2000, s.12).”

Tiim bu yaklasimlar ¢ercevesinde bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalar:

donemlere gore ve yasanan gelismelere gore farklilik gostererek gelismistir. Glinlimiizde



yasanan teknolojik gelismeler ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi ve bu ydnetim

anlayisinin uygulamalar1 kurumlara gore degismeye devam etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel siire¢ boyunca hem icerik hem de tanim olarak
degisimlere ugramustir. Oncelikle literatiirde ilk olarak personel ydnetimi tanimi ile ortaya
cikan insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarda yonetsel sistemlerin en 6nemlilerinden biri
olmustur. Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi birbirinin devami seklinde
yorumlansa da insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin daha kapsamli sekilde
uygulanis bi¢cimidir. Personel yonetiminin kurumlardaki gérev ve sorumluluklari, personel
ile ilgili olan evrak islerinden ibaret olarak goriilmiistiir. Bu gorev ve sorumluluklar, is
goren ise alim islemlerinin yapilmasi, iicretlendirmelerin takip edilmesi, sosyal giivenlik
islemlerinin yiiriitiilmesi vb. seklindedir. insan kaynaklar1 yonetiminde ise bu gérevlerden
farkli olarak, is goérenin motivasyonu, is giivenligi, uygun c¢alisma ortaminin yaratilmasi,

gibi farkli gorev ve sorumluluklarin eklendigi goriilmiustiir.

Bu kapsam igerisinde baktigimizda “Insan kaynaklar1 ydnetimi insana odaklanmus, is goren
iligkilerini yoOnetsel bir yapi1 igerisinde ele alan, kurum kiiltlirine uygun is goren
politikalari gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit bir islev vazifesini gortr.
Boylece insan kaynaklar1 yoOnetimi, tamamen yeni yaklasimlardan, ilkelerden ¢ok
kurumdaki tiim g¢alisanlar arasindaki iliskilerin nasil gerceklestigini anlamaya ve bunlarin
nasil olmas1 gerektigini belirlemeye calisan, is goren yoOnetimini ele alan stratejik bir
yaklagimdir (Koca, 2010, s.43).” Bu tanimdan yola ¢ikarak elde edilebilecek en iyi sonug,
insan kaynaklar1 yonetiminin kurum igerisinde ¢ok fonksiyonlu bir yonetim sistemi
oldugudur. Bu sistem ile hareket eden kurumlar icerisinde is goérenlerden maksimum

verimlilik alinmasi 6n gortilmektedir.

Bir bagka tanima gore ise “Insan kaynaklar1 ydnetimi bir organizasyon ile ¢alisanlari (insan
kaynaklar1) arasindaki iligkileri etkileyen tiim yonetim kararlar1 ve uygulamalaridir

(Barutcugil, 2004 s.32).” Bu tanima bakildiginda ise insan kaynaklar1 yonetiminin, sadece



is goren ve kurum arasindaki kararlar1 uygulayici degil, bu iliski icerisinde karar verici bir

sistem oldugu da goriilmektedir.

Bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi “Calisma yasamina iligkin olarak, tiim siireglerde rol
oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, ise girme,
oryantasyon, egitim, kariyer yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi, performans ve iicret
yonetimi, ¢alisma iligkilerinin diizenlenmesi gibi islev ve faaliyetleri kapsayan bir yonetim

fonksiyonu olarak (Giiriiz, Yaylaci, 2007, s.23).” olarak tanimlanabilmektedir.

Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak insan kaynaklar1 yonetimini bir kurum igerisinde, is goren
ile ilgili ise alim, yerlestirme, gelistirme, performans yonetimi vb. islerin yam sira, is
gorenler arasi iletisimi diizenleyen, is géren motivasyonu dahil sosyal gelisimlerinden

sorumlu olan kurumun en 6nemli yonetsel sistemi olarak tanimlamak miimkiindir.
1.2 insan Kaynaklarimin Onemi, Amaci ve Planlamasi

Kurumlardaki insan kaynaklar1 yonetiminin énemi bir¢ok acidan incelenmektedir. Insan
kaynaklar1 departmani belirlenen hedefler dogrultusunda kurumun vizyon ve misyonuna
uygun stratejiler belirleyerek, kuruma uygun is goren ihtiyacini karsilama, hali hazirda var
olan ig goren potansiyelini kurum ihtiyaglarina yonlendirme ve caligsma iliskilerini etkili

yoneterek kurumun rekabet giicilinii attirmaktadir.

“IK yonetiminde uzmanlasma iinlii sirketlerin basarisina katkida bulunmus ve bu tiir
sirketler araciligiyla medeniyetin nedenini ilerletmede rol oynamistir. Calisma kosullarinin
tyilestirilmesi, is tatmini olusturulmasi, ¢alisanlarin gelisimi ve egitimi, uyumlu iliskilerin
bakimi ve odiillerin adaleti, orgiitsel yasamda var olan ydnetimin, IK yonetimine

profesyonel bir yaklagimin 6nemini gérmesine neden olmustur (Tyson, 2006, s. 84).”

“Bir isletmedeki 1K y®netimi uygulamalari insan sermayesinin olusmasmi ve orgiitsel
performansin artmasini saglayan dnemli bir etkendir. Boylece IK yonetimi, isletme icin bir
kaldirag gorevi gorebilir. Calisanlarin etkili bir sekilde yonlendirilmesi ve desteklenmesiyle

isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu bir rekabet avantaji elde edilmesi ve bu avantajin



korunmasi saglanabilir. Stratejik hedefler dogrultusunda is yapis sekilleri gelistirilerek ve
uygulanarak isletmenin degisen kosullara kisa siirede uymasit miimkiin olabilir. Bunlara
ilave olarak etkili IK yonetimi ile isletmenin ihtiyaglar1 karsilanirken ¢alisanlarm

memnuniyetleri ve yasam kaliteleri yiikseltilebilir (Geylan vd, 2013, s.11).”

Kurumlarda yer alan insan kaynaklar1 departmanlar1 belirli amag ve hedefler dogrultusunda
uygulamalarii siirdiirmektedir. Her kurumun kendi hedefleri igerisinde kar oranlarim
arttirma amact oldugu var sayildiginda insan kaynaklar1t departmanlari da kurumun
hedefleri dogrultusunda ilerlemelidir. Bu nedenle insan kaynaklari departmani kurumun
hali hazirda bulunan is goren kaynagindan maksimum verimlilik alirken, ayn1 zamanda
potansiyel 1s gorenler icerisinde kurumun hedeflerine en uygun is gorenleri segmek ile

sorumludur.

Bu noktada insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglari, daha agik ve ayrintili bir sekilde

asagidaki ana basliklar altinda 6zetlenebilir (Barutgugil, 2004, s.37-38):

Organizasyonel amaglarin ¢alisanlar araciligiyla elde edilmesi,

Tim calisanlarin optimal performans diizeyine ulasmalarinin saglanmasi ve onlarin
tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi,

Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim organizasyonun
performansinin yiikseltilmesi,

Calisanlarin  organizasyonun amaglarina katkida bulunmak i¢in daha fazla
kendilerini vermelerinin saglanmasi,

Insan kaynaklarmin organizasyonunun amagclar1 dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasinin saglanmasi,

Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi,

Insan kaynaklar1 politikalar1 ile isletme planlarinin biitiinlestirilmesi ve uygun bir

kiiltiiriin pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kiiltiirlin yeniden bigimlendirilmesi,



Kaynaklar1 organizasyonun ihtiyaclarina ve performans gelistirme amagclarina
uygun duruma getirecek stratejileri giiclendirmek iizere bir dizi personel ve ise alma
politikalarin gelistirilmesi,

Calisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyaracak bir ortamin saglanmast,
Yenilikleri, takim calismasini ve toplam kalite anlayisini gelistirecek kosullarin
yaratilmast,

“Uyum saglayan” ve “Ogrenen” organizasyonun ¢ikarlar1 ve miikemmele ulasma

amaci dogrultusunda esneklik gosterme isteginin cesaretlendirilmesi.

Amaglar dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi bulundugu kurumun hedefleriyle
dogru orantili fayda saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin etkili sekilde
ylriitilmesi durumunda kurumlara ve yoneticilere saglayacagi pek cok yararlar soz
konusudur. Bunlari su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Giiriz ve Yaylaci, 2007, s.23-
24):

Isgiicii devir oraninin diismesi

Devamsizlik oraninin diismesi

Is kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi

Hatal1 {iretimin azalmasi

Uriin ve/veya hizmet kalitesinin yiikselmesi

Is ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi
Isveren-calisan arasindaki catismalarin, stresin azalmasi
Is tatmininin saglanmasi

Performans ve verimliligin artmasi

Arzulanan orgiitsel iklim ve uygun c¢aligma ortaminin hazirlanmasi

Tiim bu amagclar ve yararlar dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi kurumlarda stratejik
bir dneme sahip olup, is goren verimliligi konusunda kurumlarin en 6nemli yardimcisi

konumundadir.



“Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi, dolayistyla karlilig: etkileyen
ve belirleyen temel 6gelerden sayilir. Ciinkii planlama, buradaki anlamiyla, yalniz personel
sayisindan tasarrufu gergeklestirecek bir gider diisiiriicii rol oynamaz, ayn1 zamanda isin
niteligine gore uygun is goren se¢iminin ve isttihdaminin da gergeklestirilmesiyle etkin
iiretimin olusturulmasinda temel rol oynar. Bu olgu ise, uygulamada isletme agisindan

verim artisi, dolayisiyla kar artisindan baska bir sey getirecek degildir (Kaynak, 1999, s.7).”

Planlama; kurumlarin karlilik oranlarini arttirmada, daha genis hedef kitlelere ulagsmada
rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii saglamada ve kurumun devamliligint olusturmadaki en
onemli araclardan biridir. Bir kurumun tiim bu sayilan yararlari saglamasi amaci ile birden
fazla ve her alan i¢in ayr1 planlarinin olmasi gerekmektedir. Kurumun planlar1 kisa vadeli,
orta vadeli ve uzun vadeli olarak 3 sekilde ayrilabilir. Kisa vadeli planlar 1 yillik planlardir,
orta vadeli planlar 1-5 yillik olmakta ve uzun vadeli planlar ise 5 yilin iizerindeki
planlardir. Bir kurum faaliyette bulundugu her alan i¢in bu 3 planlama seklini
kullanmaktadir. Kisa siireli planlar kurumda daha kisa vadede daha hizli sonug¢ alinmasina
yonelik planlar iken orta ve uzun vadeli planlar ise sonug¢larinin daha ileriki donemlerde

goriilebilecegi planlar olarak kullanilmaktadir.

Kurum igerisinde onemli bir yer olusturan insan kaynaklar1 departmani da yonetimsel
fonksiyonlarin1 yerine getirebilmek igin planlama yapmalidir. Insan kaynaklar
departmanlarinin planlamalar1 daha kapsamli ve ayrmtili olmaktadir. Insan kaynaklari
departmanlarinin sorumluluklart kurumun hedefleri ve ulasilmak istenen konuma uygun
olarak, kurumdaki insan kaynagindan daha fazla verim alabilmek oldugundan dolay1
planlamalar1 da bu kapsamda kurumun planlamalarina uygun olarak yiiriitiilmelidir. Ayni
zamanda planlamalar kurum planlari ile paralel olmas1 nedeniyle zamanlamalarinin da aym

periyodik siire¢ icerisinde olmas1 gerekmektedir.

Bu dogrultuda degerlendirildiginde insan kaynaklar1 departmanlari, kurumun tim
departmanlar1 tarafindan hazirlanmis olan planlar ile baglantili olarak planlarim

hazirlamalidir. Bu planlardan bazilar1 6ncelikle kurumun misyon ve vizyonu, finansal

10



tablolar, iiretim tablolari, kurumun yonetim kurulundan gelen kararlar ve olusturulan

planlar, satin alma ve pazarlama tablolar seklindedir.

Kurumlardaki insan kaynaklar1 departmanlari, farkli departmanlardan gelen tiim bu veriler
cergevesinde kurum igerisindeki insan kaynagini yonetme, potansiyel insan kaynagina
ulagma, uygun calisma ortami olusturma, is goren motivasyonunu saglama, is giivenligini
olusturma, ¢alisma alanlarindaki kurallar1 diizenleme ve yonetim kurulundan gelen kararlari
uygulama gibi fonksiyonlarin1 gergeklestirmelidir. Bu fonksiyonlarin ger¢eklesmesinde de

planlama biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasini “Insan kaynaklari planlamasi, ilk akla geldigi bicimde bir
isletme icin sadece gerekli 1§ giiclinlin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamalidir.
Insan kaynaklar planlamas1 kavrami ¢ok daha kapsamli bir yapiya sahiptir. Kurumsal
kaynak planlamasinin is giicii boyutunu, personel hareketinin planlanmasini, yiikseltimin
planlanmasini, ise alma ve emekliliklerin planlanmasini hatta egitimin planlanmasini
kapsamaktadir. Insan kaynaklari planlamasi bir organizasyonun gelecekteki personel
ihtiyacin1 tahmin etme ve ihtiya¢ duyulan personelin tam sayisini ve tipini gosterecek

programlarin planlanmasi siirecidir (Tonus, 2013, s.36).” seklinde tanimlanmaktadir.

Bir bagka tanima gore insan kaynaklar1 planlamasi “Kurulus, kurum ya da isletmelerin,
sahip olduklar1 insan kaynaklarini stratejik planlar dahilinde ne kadar rasyonel
kullanildigint ve gelecekteki insan kaynaginin hangi Ozelliklere sahip olacaginin
belirlenmesini saglayan temel anlayis ve sistem (Giliney, 2015, s. 50).” olarak

aciklanmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi da tipki insan kaynaklar1 yonetimi gibi 1970’1i yillara kadar
tam kapsamli sekilde yapilmadigr goriilmektedir. “Batili {ilkelerde insan kaynagi
planlamasima 1970’li yillara kadar gereken 6nem verilmedigi gériilmektedir. Ornegin 1960
yilinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki isletmelerin yalniz %35’i insan kaynagi
planlamasi yaparken, 1975°de bu oran %85’ ulasmistir. Ulkemizde de 1960°l1 yillarda

insan kaynagi planlamasi yapan isletme hemen hemen hi¢ yokken, 1980°li yillarda 6zellikle
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biiyiik isletmelerin planlama faaliyetlerine basladiklari gozlemlenmektedir (Aldemir vd.,
2004, s. 41).”

Insan kaynaklar1 planlamas1 da kurumun hedeflerine yonelik planlar1 gibi asamali olarak
ilerlemeli ve her asama birbiri ile baglantil1 olan bir déngii igerisinde yiiriitiilmelidir. Insan

kaynaklar1 planlamasi, 4 asamadan olugmaktadir. Bu agamalar su sekilde agiklanabilir;

Is goren ihtiyacimin ve alimmin planlamasi: Insan kaynaklari departmani,
kurumun hedeflerine yonelik olarak, gergeklestirilecek olan iiretim kapasitesine
uygun sayida is goren alinima dair planlama yapmaktadir. Bu planlama yapilirken,
oncelikle kurum igerisindeki is gorenler arasi rotasyon saglanarak is goren ihtiyaci
karsilanmaya, daha sonra dis kaynaklardan is goren alininmina bagvurulmaktadir.

Is gorenin yerlestirilmesinin planlanmasi: Uretim departmanindan alinan veriler
ile is analizleri sonucunda secilecek olan is goérenin hangi niteliklerde olacagi
belirlenerek ve is miilakatlar1 bu yonde yiriitilmektedir. Secilen is goren ile
yapacagl is arasinda dogru bir baglanti olmalidir. Boylelikle is gérenden hem
yliksek verim alinabilirken hem de is gorenin is tatmini saglanmaktadir.

Is gorenin gelisiminin planlanmasi: Kurum igerisinde var olan is gorenin, is
verimliliginin ve yapilan isten alinan tatmin oranin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Bu nedenle is gorenin ise girisinin gerceklestigi ilk gilinden, son giline kadar
gecirdigi gelisim adimlar1 takip edilmektedir. Bu nedenle gelisim gosteren is
gorenler, bu gelisim Olgilisiinde o6diillendirilirken, gelisim gostermeyen ya da
gelisime acgik olmayan is goérende ayni oranda tesvik edilerek gelisim motivasyonu
saglanmaktadir.

Is goren azalmasimin planlanmasi: Kurum igerisinde is goren ihtiyaci olmasi gibi
is gdrenin azaltilmas1 da s6z konusu olmaktadir. Is gérenin ise segilmesi gibi, isten
cikarilma konusu da planlama gerektiren durumlardandir. Bu nedenle bir kurum
icerisinde i goren azaltilmasi yapilacaksa; oncelikle en kolay vazgecilebilecek is

gorenden, zor vazgecilebilecek is gorene dogru bir planlama yapilmalidir. Bu
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planlama yapilirken is gorenin hukuki haklarmin korunmasina, is goren ile iyi

iletisim kurulmasina 6zen gosterilmelidir.

1.3 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

1900’14 yillarin basinda ortaya ¢ikan personel yonetimi kavrami ile baslayan siirec,
giniimiize kadar olusan gelismeler ile hizla ilerlemis ve insan kaynaklari yoOnetimi
kavraminin ortaya ¢ikmasmi saglamistir. Gliniimiizde teknolojik gelismelerin artmasi,
kurum i¢i ve digsal faktdrlerin kurumlarin basarilarina olan etkilerinin g¢ogalmasi,
kurumlarin giderek globallesmeye ayak uydurmalari ve stratejik yonetime olan ilginin
artmasi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi kavrami da degismistir. Diinya tizerinde
kurumlarin stratejik yonetime olan ilgilileri, hedef, misyon ve vizyonlarini stratejik
planlamalar ile olusturmalarina neden olmustur. Bu yonelim ile birlikte kurumlar basari

hedeflerini, stratejik planlar dogrultusunda proaktif bir sekilde ilerletmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi siireci de kurumlarin hedef, misyon ve vizyonlarina uygun
kararlar ile ilerlemesi nedeni ile, yonetim sistemlerinde degisimlere ayak uydurulmasi ile

birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) olarak ortaya ¢ikmustir.

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen ve degisimine neden olan stratejik yonetim kavramu;
“Uzun vadeli bakis acisiyla olmasi gereken stratejik kurgunun tanimlanmasinda ve
kurumsal kaynaklarin buna uygun olarak yonlendirilmesini saglayan ve belirlenen
hedeflere ulasilip ulasilmadiginin izleme degerlendirilmesinde kullanilan bir aragtir (Giil,

2017, s. 4).” seklinde tanimlanmaktadir

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini, insan kaynaklarindan ayirt eden en onemli 6zellik,
karar ve uygulama siireclerinde stratejik planlar ile hareket edilerek, kurumun stratejik
yOnetimine olan entegrasyon siirecinin olugmus olmasi ve gelecege yonelik kurumun
hedefleri dogrultusunda ilerleme amagl tahminsel planlamalarin yapilmasi, bu planlara

iligkin degerlendirmeler alinarak kalite kontroliine yonelik ¢calismalarin bulunmasidir.
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“Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, elindeki insan kaynag1 ve biitiinciil IK strateji, ilke ve
uygulamalar ile birlikte orgiitiin amaglarina nasil ulasabilecegini ele alan bir tiir insanlar

yonetme yaklagimidir. Bu yaklagim su ilkelere dayanmaktadir (Amstrong, 2007, s. 37):

IK strateji ve planlari, is strateji ve planlari ile biitiinlestirilmelidir.

Insan sermayesi 6nemli bir rekabet avantaji kaynagidir.

[s stratejisini yiiriiten insanlardir.

IK stratejilerini planlamak ve uygulamaya koymak igin sistematik bir yaklagim

kullanilmalidir.

Gelisen gevre kosullari ile birlikte kurumlarin hedefleri misyon ve vizyonlar1 bu kosullar
cevresinde degismektedir. Bu degisimler ile birlikte kurumlar rekabet avantajlarini arttirma,
is goren sadakatini arttirma ve karlilik paylarina olan artisi siirdiirebilme amaci ile planlar
stratejik yonetim kapsaminda ele almaktadir. “Insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik
yonetim anlayisinin belirlenmesi, organizasyonun degisen c¢evre kosullarina uyumunu
kolaylastirdig1 Olgiide calisanlarin kendilerini organizasyonun uzun donemli amaglarina
adamlarim1 saglamaktadir. Organizasyonel amaglarin ve bu amaglara ulasmak i¢in dogru
stratejilerin belirlenmesi siirecine ¢alisanlarin katilimin saglanmasi da onlarin amaglari

benimsemesini ve inanarak uygulamasini kolaylastirmaktadir (Barutgugil, 2004, s.57).”

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Amstrong (2017, s. 38-39)’a gore, kurumsal hedeflere
ulasmay1 destekleyerek insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili temel sorunlarla stratejik bir
sekilde nasil basa ¢ikilabilecegine dair yol gosteren etraflica bir yaklagimdir. Ancak SIKY,
sadece stratejik olarak kabul edilen bir eylem ve tepki iirettiginde kendini ortaya koymus
olur. Bu eylem ve tepkiler genel veya belirli IKY stratejileridir ya da hat yéneticileri ile
calisan 1K uzmanlarina ait stratejik davranislardir. SIKY kendi icinde bireysel stratejilerin
tasarlanip uygulanabildigi kavramsal cerceveyi saglar. Bir diger tanima gore ise; “Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin amaclarina ulasmaya yonelik kararlarla bu
kararlarin uygulanmasini kapsamakta ve gelecege yonelik faaliyetler dizisi olarak kargimiza

¢cikmaktadir (Koca, 2010, 5.56).”
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Wright ve McMahan (1992, s.295-320’den akt: Noe vd, 1996 s.4) ‘a gore, ise “Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, bir Orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglamak i¢in planlanan
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve faaliyetlerinin modeli olarak diisiiniilebilecegini ifade
eder.

Tim bu tanimlar cergevesinde degerlendirildiginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
kurumun hedeflerine uygun olarak gelecege yonelik planlarin yapilmasi, rekabet
avantajinin saglanmasi, kurumun var olan ve potansiyel is gorenlerinin yonetimi, is
gorenlerin kurum sadakatinin olusturulmasi ve kurumun basarisinin artmasi amaci ile
olusturulan planlar c¢ercevesinde, stratejik yonetime uygum saglayan bir yOnetim siireci

olarak ifade etmek mimkiindiir.

1.3.1 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaclari

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun hedefleri dogrultusunda amaglarinmi
belirlemektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel amaci, kurumum is
gorenlerinden yliksek verim alabilmek, uygun calisma ortami saglamak, is goren ve kurum
iliskilerini diizenlemek, klasik insan kaynaklar1 yOnetimi goérev ve sorumluluklarini
uygulamak, is géren motivasyonunu saglamak, is goren sadakatini olusturmaktir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, klasik insan kaynaklar1 yonetiminden farkli olarak tiim bu
amaglarim stratejik ve gelecek 6n goriisii ile hazirlanmis planlar dahilinde yapmaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin amaglar1 ayrintili olarak agiklanmasi gerektiginde bu

amaglar sirastyla su sekilde ifade edilebilir:

Kurumun iiretimi c¢ercevesinde olusturulan is analizlerine yonelik is goren
kaynagina ulagmak,

Var olan is gorenlerin kurum ile aralarindaki iliskiyi diizenlemek,

Is goreni kurum igerisinde yetenek ve ilgi alanlarina gore dogru is alanlarina
yerlestirmek,

Is gérenlerin kuruma olan sadakatlerini olusturmak ve bu sadakati siirdiirebilmek,
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Is gorenlerden yiiksek verimlilik saglamak amaci ile gelisimlerine katkida
bulunmak

Is gdren motivasyonunu gelistirmek

Is goren esitliligini saglamak amaci ile kurumun gelisimine katkida bulunmak

Is goren verimliliginin denetimi amaci ile iicret ve performans degerlendirmesi
yapmak

Olusturulan uzun ve kisa stireli planlarin uygulama ve denetimini saglamak

Kurumun hedefleri dogrultusunda stratejik insan kaynagi planlamalarinin yapilmasz.

1.3.2 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kavramsal Cercevesi

Stratejik insan kaynaklarina yonelik farkli yaklasim ve kuramlar bulunmaktadir. Bu

kuramlar ve yaklagimlar stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasma yonelik

farkli bakis agilar1 sunmaktadir.

Stratejik Uyum Yaklasmmi: Stratejik uyum yaklasimi, insan kaynaklari
yonetiminin stratejik yonetimle olan uyumuna odaklanmaktadir. Bu uyumu digsal
ve i¢sel uyum olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. “Digsal uyumu birimlerin yapi,
sistem ve yonetim uygulamalarinin orgiitiin gelisim evreleriyle uyumlu olmasi
olarak; i¢sel uyumu ise birimlerin yapi, sistem ve yonetim uygulamalariin birbirini
desteklemesi ve tamamlamasi olarak agiklamislardir (Baird ve Meshoulam, 1988,
s.116; Bayat, 2008, s. 74).”

Kaynaga Dayah Yaklasim: Kaynaga dayali yaklasim, kurumun teknolojik, bilgi
sistemi, finans, yonetim vb. gibi kaynaklarinin kullanilmasi ile ortaya ¢ikartilan
triinler rakiplere karsi rekabet firsati yakalanacagimi agiklamaktadir. “Kaynaga
dayali yaklasimin Onciilerinden Barney, sadece dig piyasa analizi ile basariya
ulagilamayacagini, orgiitiin beceri ve yeteneklerl, rakipler tarafindan taklit edilemez

ozelliklerinin de analiz edilmesi gerektigini ortaya koymustur. SWOT analizinde
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yerine koymak gerekirse, daha once bahsettigimiz yaklasimlar digsal ‘Tehdit ve
Firsatlarin® stratejik dnemine vurgu yaparken, kaynaga dayali yaklasim orgiitiin
icsel ‘Giliclii ve Zayif® yonlerinin stratejik 6nemi tlizerinde durmustur. Barney’e gore
kurumlar, dissal tehditleri yok ederek ve kendi zayif yonlerinden kaginarak, digsal
firsatlar1 degerlendirip gii¢lii yonlerini gelistiren stratejileri hayata gecirerek

stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiinii saglayabilirler.” (Bayat, 2008, s. 74).

Evrenselci Yaklasim: “Evrenselci kuram belirli IKY uygulamalar ile &rgiitsel
performans arasinda dogrusal iliski oldugunu savunmakta ve genellenebilir olma
0zelligi olan en iyi uygulamalarin tercih edilmesi iizerinde durmaktadir. Kuramin,
cesitli orgiitsel degiskenlerle (yap, kiiltiir, isletme stratejisi vb.) IKY uygulamalari
arasindaki etkilesim konusunda herhangi bir sey sOylememesi, temel elestiri
konusudur (Giirbiiz, 2013, s. 13).” “Kimi IK uygulamalar1 digerlerinden daha iyidir
ve tlim oOrgiitler en iyi olan bu uygulamalari benimsemelidir. Kendine has en iyi
uygulamalar ve firma performansi arasinda evrensel bir iliski vardir (Amstrong,
2017, s.42).” anlayisina dayanmaktadir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklarinda
iyi bilinen uygulamalar listesi asagidaki gibidir (Pfeffer, 1994; Amstrong, 2017,
5.42):

Is giivencesi saglamak

Ise alimda secici olmak

Kendi kendini yoneten takimlarin olusmasini saglamak

Performansa bagl yiiksek tazminat 6demek

Yetenekli ve motivasyonu yiiksek is giicii saglamak i¢in egitim vermek

Statii farklarini azaltmak

Bilgi paylasiminda bulunmak

Durumsalcr Yaklasim: Durumsalc1 yaklasim, literatiirde en iyi uyum yaklagimi

olarak da ifade edilmektedir. “En iyi uyum yaklasimi, iK stratejilerinin; baglam,
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orgiitin kosullar1 ve orgiitiin tiirli ile ilgili olmasmi vurgular (Amstrong, 2017 s.
43).” “Her zaman her yerde her kosula uyan -En iyi uygulamalarin- varligini
reddeden durumsal yaklasim, orgiitiin i¢ ve dis ¢evre etmenlerinden etkilendigini
ileri stirmiistlir. Bu nedenle orgiitiin yapisi, ¢alisanlarin 6zellikleri, teknoloji, yapilan
isler, ekonomik ve sosyal c¢evre gibi igsel ve digsal faktorlerin incelenmesi
gerektigini ve insan kaynaklari stratejisinin bu kosullarla birlestirildiginde daha
etkili olacagin1 vurgulamistir (Bayat, 2008, s.78).”

¢ Bicimlendirme Yaklasimi: Durumsalci yaklasimin bir alt kolu olan bigimlendirici
yaklasim, kurumun sadece tek bir i¢ ya da dis kosuldan etkilenemeyecegini, tiim bu
etkenlerin bir biitiin olarak ele alinmasi gerektigini savunmaktadir. Bu yaklasimin
ileri siirdigii en 6nemli goriislerden bir digeri de insan kaynaklarinin, kurumla ilgili
stratejiler hazirlanirken siirece dahil edilmesi gerektigidir. Bunun nedeni, kurumun
gorevini basarmasi igin alt sistemler arasindaki ¢aba birligini, yani biitiinlesmeyi
insan kaynaginin saglayacak olmasidir (Yiiksel, 2004, 19; Bayat, 2008, s. 79).

e Biitiinsellestirme Yaklasimi: IK uygulamalarinin baglantili olarak ve karsilikl1 bir
sekilde birbirini desteklemesi, bunun sonucunda da birbirlerini tamamlayip
giiclendirsinler diye bir arada gelistirilip uygulanmasidir. Bu durum ayni zamanda
tamamlayict unsurlar kullannmi diye anilan yatay bir biitlinlesme ya da kendi
aralarinda bir uyum siirecidir. 1K stratejilerinin biitiinlestirme siireci SIKY
anlayisinin énemli bir boyutudur. SIKY bir bakima biitiinciildiir. Basl bagmna bir
kurulus olan orgiit ile ilgilenir ve tiim orgiit icinde ne yapilmasi gerektigini ele alir.
Tek basmna kalmis programlar, teknikler ya da 6zel amagh IK uygulamalari

gelistirmek ile ilgilenmemektedir (Amstrong, 2017, s. 45).

1.3.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi islevleri
IK islevinin rolii, kurum ¢alisanlariyla ilgili tiim konularda inisiyatif almak ve rehberlik,
destek ve hizmet saglamaktir. Temel olarak, IK islevi kuruluslarin insanlar araciligiyla

islerin yapilmasin1 saglayan tavsiye ve hizmetler sunmaktir. Bu islev, insanlarin istihdamu,
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gelisimi, refah1 ve yonetim ile isgiicii arasinda var olan iliskiler ile ilgili her seyi karsilayan

ik stratejilerinin, politikalarinin, uygulamalarinin tanitilmasini ve siirdiiriilmesini saglar.

Insanlarin kapasitelerini en iyi sekilde kullanmalarini hem organizasyonun hem de

kendilerinin yararina olan potansiyellerini gerceklestirmelerini ve ¢alisma yasam kalitesini

arttirarak, yaptiklar1 islerle tatmin olmalarini saglayan bir ortamin yaratilmasinda 6nemli

bir rol oynamaktadir (Amstrong, 2009, s.82).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi islevleri uzmanlar tarafindan farkli sekillerde

yorumlanmis ve incelenmistir. Farkli bakis acilarina ragmen stratejik insan kaynaklar

yonetimi islevlerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

Insan kaynaklari planlamasi: Dengelenmis bir beceri karisimina sahip girisim
ekipleri olusturmayi, dogru kisileri ise almay1 ve goniillii ekip goérevini igerir. Bu
strateji, etkili inovasyon ekipleri olusturmak icin personel ihtiyaclarini analiz eder
ve belirler (Mahapatro, 2010, s.25).

“Uygun becerilere, becerilere, bilgiye ve kisilere sahip olmak i¢in is
organizasyonundaki isleri doldurmaya yonelik olarak planlama, is analizi, ise alim

ve segme (Bratton ve Gold, 1999, s.14).” islevlerini iistlenmektedir

Performans degerlendirme: “Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin kilit
becerilerini ve yeterliliklerini tanimlayabilir (Bratton ve Gold, 1999, s.14).”
Performans degerlendirme, risk almaya tesvik etme, yenilik talep etme, yeni
gorevler liretme veya benimseme, akran degerlendirme, sik degerlendirme ve
inovasyon siireclerinin  denetlenmesini  igerir. Performans degerlendirme
stratejisinde bireysel ve ekip performanslarimin degerlendirilmesi, bireysel olaral
personelin  kuruma olan katkilari, degerlendirilecek gorevlendimeler ve bu
degerlendirmeyi yapacak personelin yetkinliklerininde dikkate alindig1 bir yonetim

islevidir (Mahapatro, 2010, s.25).
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Odiil sistemleri: Odiil sistemlerinin tasarimi ve yonetimi, IK uygulamalar igin is
degerlendirme, performans degerlendirmesi ve faydalar igerir (Bratton ve Gold,
1999, s.14). Arastirma yapma Ozgirligii, basarisizlik Ozgirliigli, takim kurma
Ozgiirliigl, isletmeleri yonetme ozgiirligl, licret ve gururun dengelenmesi, goze
carpan Ucret artiglar, ¢ift kariyer izleri, iceriden terfi etme, Odiilleri tanima ve
dengeleme ekibi ile bireysel odiilleri igerir. Bu strateji, bir kurumun verimlilik,
yenilik¢ilik ve karlilik hedeflerini gergeklestirmesi i¢in personeli motive etmek i¢in
odilleri kullanir (Mahapatro, 2010, s.25).

Kariyer yonetimi: Kariyer yoOnetimi, insanlar1 giiglendirmeyi, Ornek olarak
liderligi ve egitimi slirdiirmeyi icerir. Bu strateji, stirekli egitim ve 6gretim yoluyla
calisanlarin uzun vadeli kariyer hedeflerini organizasyonel hedefleriyle eslestirir.
(Mahapatro, 2010, s.25).

Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme islevi, ¢alisanlarin gelisimi, ¢alisanlarin
islerinde tatmin edici bir sekilde performans sergilemesi veya organizasyonda
ilerleyebilmesine yonelik gerekli bilgi ve becerilere sahip olmalarini saglamak i¢in
egitim gereksinimlerini analiz eder (Bratton ve Gold, 1999, s.14). Yonetim egitimi,
yonetim personelini siirekli gelisen teknolojiyi, diger sosyo-ekonomik ve politik
faktorleri karsilayacak sekilde donatmak i¢in bir zorunluluk olarak goriilmektedir.
Bir kurulusta maksimum verimlilik elde etmek igin yonetici personelin
deneyimlerini zenginlestirir ve deneyimlemesine olanak saglar. Egitim ve gelistirme
ile yoneticiler, kar amaci giitmeyen kuruluslarin ¢alismalarina rehberlik etmek igin
kullanilan politikalari, prosediirleri ve yapilart 6grenebilirler. Bununla birlikte
egitim faaliyetleri ile seffaf organizasyonel yapilarin ve politikalarin etkili bir
sekilde nasil gelistirilecegini, personel ve yonetim kurulu iiyeleri i¢in uygun rolleri
tanimlamayi, etkili iletisim yOntemlerini ve degisimin nasil izlenecegini ve

yanitlanacagimi O6grenmek miimkiindiir. Egitim ve gelistirme programlari,
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calisanlarin islerini kabul edilebilir diizeyde ve daha da fazlasini yapabilmelerini

glivence altina almak i¢in yararli yollar saglamaktadir (Mahapatro, 2010, s.26).

1.3.4 Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurum icerisinde stratejik bir dneme sahiptir. Is goren
performansindan, kurumun karlilik oranina kadar birgok sonuca etki edecek olan bir
yonetim siirecidir. Bu siire¢ icerisinde stratejik insan kaynaklari, farkli alanlarda faaliyet
gostermektedir. Bu alanlar is gorenler ile ilgili goriinse de kurumlarin hedef, misyon ve
vizyonlaria katki saglamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin faaliyet gosterdikleri

uygulamalar asagidaki gibi agiklanabilir.
1.3.4.1 ise Ahm ve Personel Secimi

Her kurumun farkli nedenlerden dolay1 belirli araliklarla is giiciine ihtiyact vardir. Is
giiciine ihtiyacin dogmasit kurum igerisindeki isten c¢ikarmalar, is goOrenin c¢alisma
haklarindan dogan ayrilmalarin olusmasi (emeklilik hakki), is gorenin kendi istegi ile
calismaya son vermesi, kurum igerisinde yeni departmanlarin kurulmasi, kurumun var olan

departmanlarinda biiylime gostermesi gibi nedenlerden olusur.

Kurumun is goren ihtiyacin1 gidermede en 6nemli etken, is goren ihtiyacinin bulundugu
alan hakkinda detayli is analizinin yapilmasidir. Is analizi sadece insan kaynaklari
uzmanlarina se¢meleri gereken is goren profilinin detaylarini degil aym1 zamanda bu is
alanina alimi yapilacak is gorene hangi kanallardan ulasilabileceginin ipuclarini da

vermektedir.

Insan kaynaklar1 uzmanlari is analizi sonucu is géren ihtiyacim iki farkli yoldan giderebilir.
Bunlardan ilki kurum igerisinde yer alan is gorenlerden ihtiyaci gidermektedir. Ikinci yol
ise kurum dis1 yerlerden is gdren ihtiyacin1 gidermek olarak goriilmektedir. Kurum ig¢i is
goren ihtiyacinin giderilmesi kurumlar i¢in en kisa ve hizli yol olarak gosterilebilir. Fakat

bu siirecin belirli avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Kurum ig¢i is goérenlerden is
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goren ihtiyacinin karsilanmasit ve kurum disindan isgdren ihtiyacinin karsilanmasinin

avantaj ve dezavantajlar1 agagidaki tabloda agiklanmaktadir.

Kurum icinden isgoren ihtiyacinin

Kurum Disindan isgﬁren

Karsilanmasi ihtiyacmln Karsilanmasi
AVANTAIJLAR Calisanlarin bilgi, beceri Cok sayida adayimn
yetenek ve kisisel geligimleri basvurusu saglanir.
konusunda bilgi sahibi olunur. Birgok adayin i¢inden en
Caliganlarin isletmeyi daha iyi iyisinin segilmesine
tanimasina yardimci olur. imkan tanir.
Calisanlarin, moral ve Isletme icinde rekabet
motivasyonunu arttirir. duygularini
Isletme icinden terfi etme korukleyebilir.
imkaninin olusmasina yardimci Isletmeye yenilik ve
olur. yaraticilik anlayiginin
Calisanlarin isletmeye olan hakim olmas1 saglanabilir.
bagimliliklarini artirir. Isletmeye hareketlilik
Calisanlarin daha verimli getirebilir.
olmalarini saglar.
Calisanlar aras1 rekabeti atesler.
DEZAVANTAJ- Calisanlar arasinda kiskanclik Isletme disindan personel
LAR duygularinin olugsmasina neden temin etme maliyeti

olabilir.

Terfi edemeyenlerde moral ve
motivasyon diisebilir.
Calisanlardan terfi
edemeyenlerin isletmeye olan
bagliliklarinda zayiflama
olabilir.

Yanli davranmalarda

dedikodunun artmasina neden

yiikseltir.

Isletme disindan
almanlarin isletmeye
uyum saglama konusunda
belirsizlikler s6z konusu
olabilir.

Isletme disindan olumsuz
duygularinin olugmasina

neden olabilirler.
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olabilir. + Isletme disindan personel

Sadece isletme i¢inden personel temin etme mevcut
temin edilmesi nedeniyle personel arasinda
yaraticilik ve yeniligin olusumu kirginliklara neden
engellenebilir. olabilir.

Mevcut personelin moral
ve motivasyonunu
disiirebilir.

Isletme kiiltiiriine uygun
olmayan adaylar

secilebilir.

Tablo No 2: Isgéren ihtiyacinin kurum i¢i ve disindan karsilanmasinin avantaj ve
dezavantajlari
Kaynak: Giiney, 2015, s.71-72 den yararlanilarak olusturulmustur

1.3.4.2 Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi

Kurumlardaki insan kaynaklart departmanlarinin en Onemli gorevlerinden biri de
performans degerlendirme ve iicret yonetimidir. Insan kaynaklarinin, personel yonetimi
olarak literatiirde yer aldig1 donemlerde personel degerleme olarak ifade edilen performans
degerlendirme, zamanla gilinlimiizdeki seklini almigtir. “Biiylik veya kiigiikk her tiir
isletmede bicimsel bir degerleme sistemi olmasa da, personel degerlemesi islevi yerine
getirilir. Yaptig1 is ne olursa olsun, tiim personel iste gosterdigi basariyr bilmek ister.
Personel degerlemesi, yonetimin, personelin calismasi hakkindaki diisiincelerini ortaya
koyar. Her ne kadar yoneticiler astlarmin basarilar1 yerine, basarisizliklarini bildirmeye
meyilli olsalar da personel degerlemesi bilgilerinden 6ncelikle personelin haberdar olmasi

gerekir (Geylan, 1992, s.162).”

Performans degerlendirme yapacak olan insan kaynaklari uzmanlarinin, basarili is goreni

kutladiklar1 gibi hedeflere ulasamamis olan is gérene de ayni sekilde olumlu bir iletisim

23




cergevesinde goriisme yapmalart ve verimliligi arttirma konusunda ¢6zliimcii davranmalari
gerekmektedir. Insan kaynaklari uzmanlarinin performans degerlendirme Kriterlerinde
¢cozlimcili, olumlu, empatik bir iletisim tarzlarmin olmasi ig goren motivasyonunu

yiikseltecek ana etkenler arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklari departmanlarmin diger bir gérevi olan iicret ydnetimi, kurumun ve is
gorenin beklentileri c¢ercevesince, yasal diizenlemelere uygun olarak gerceklestirmesi
gerekmektedir. Ucret yonetiminde kullanilan temel iki ydntem bulunmaktadir. Bunlar
zamana goOre O0deme ve yapilan ise gore O0deme yontemleridir. “Uygulamada en sik
rastlanan en eski tlicret sistemi zamani dikkate alan {icret sistemidir. Zaman temelli iicret
sisteminde personelin zamani isveren tarafindan satin alinir. Personelin isteki verimine
bakilmadan ona saatlik, giinliik, haftalik veya aylik bir iicret 6denir. Bu sistemde ayni is
yapan personel iicreti ne olursa olsun ayni ticreti alir (Geylan,1992, s. 253).” Bu sistemin
performans degerlendirme kriterleri ile birlikte kullanilmasi is gorenin, isteki verimliligi de
odak nokta olarak alinarak devam ettirilmesi is gorenler arasi esitsizligi ortadan kaldiracagi
diistiniilmektedir. Bunun yani sira performans degerlendirmelere dayali prim sistemi ve
mesai fazlas1 6deme sistemleri de, bu sisteme dahil edildiginde is goren verimliligi artmaya

devam edecektir.

Yapilan ise gore odeme sisteminde ise is goren yaptigi1 is sayis1 ve kalitesi kadar 6deme
almaktadir. “Yapilan ise gore 6demede bulunmanin anlami, isletme i¢inde tiim personel,
ortaya koydugu is miktar1 ve kalitesine gore Odiillendirilecek demektir. Buna gore, bir
giinde 150 igslem yapan bir banka personeline, bir giinde 110 islem yapan personelden daha
fazla 6deme yapilacak demektir. Giinde 10 birim iireten bir fabrika iscisine, glinde 8 birim

tireten bir is¢iden daha fazla 6demede bulunulacak demektir (Geylan,1992, s. 256-257).”
1.3.4.3 Yerlestirme ve Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi stratejik insan kaynaklari yonetiminde is gdren motivasyonunu ve is
gorenin kuruma olan sadakatini arttirmadaki en Onemli siiregtir. Gilinlimiizde gelisen

rekabet anlayis1 ile birlikte kurumlar sadece irettikleri iirlinler ile degil kurum
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calisanlarinin motivasyonlar1 ile de 6ne ¢ikmaktadir. Bir kurumun basaris1 sadece kaliteli
ve hedef kitleye yonelik triinler tireterek degil, dis hedefe kitlede is goren potansiyeli

olarak ne kadar tercih edilen bir kurum oldugu ile de ilgilidir.

Bir kurum igerisindeki is gorenin ise basladigi ilk giinden itibaren kariyer yonetiminin de
planlanmas1 gerekmektedir. Kurum igerisinde yiikselme firsatlari, egitim ve gelisimine
yaptig1 katkilar, bu katkilar karsisinda aldigi motivasyon kurumun kritik siire¢lerinden

olmaktadir.

“Gegmigste kariyer konusu, genellikle sadece yonetsel kademelerde olanlar ile profesyoneller
icin ele alinan bir konuydu. Ancak 1980’lerde IKY ile ilgili diisiincelerin isletmecilik
alaminda artan etkisiyle birlikte, bir¢ok orgiit, kariyer gelistirme faaliyetlerini yénetsel ve
profesyonel personelden daha genis is goren grubuna dogru genigletmistiv. Bununla birlikte,
orgiit tiyelerinin tiimii terfi etme potansiyeline sahip olsa bile, orgiitiin  hiyerarsik
kademelerinin yukarilarma dogru terfi edemeyebilir. Siirekli kisisel gelistirme ve gelisme icin
veni firsatlara ve deneyimlere bireylerin sahip olmalarini onleyen faktérler ortadan
kaldirilabilirse, kariyer gelistirme faaliyetleri biiyiik is goren gruplarina dogru
yayginlastirabilir (Bingol, 2003, 5.247).”

Kurumlardaki kariyer yonetimi, farkli uygulamalar ile yapilmaktadir. Bu uygulamalar; is
gorenler icin kariyer danismanli§inin yapilmasi, kariyer planlamasi i¢in workshoplarin
hazirlanmasi, dezavantajli gruplarin ve kadinlarin yararlanacagi o6zel programlarin
gelistirilerek kurum igerisinde ilerleyebileceklerine yonelik motivasyonun saglanmasi, is

gorenlerin duyurulart ve kararlar1 gorebildikleri panolara kariyer brosiirlerinin hazirlanmasi

vh. dir.

Bu uygulamalarin artmasi ve kariyer planlamasina bagli olarak gelistirilecek terfi haklari i
gbéren motivasyonunu saglamakla ile birlikte is gérenin kurum sadakatini arttiracagi ve

yiiksek verimlilik saglanmasini kolaylastiracagi 6ngoriilmektedir.
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1.3.4.4 Gelistirme ve Egitim

Kurumlardaki is goren ihtiyacinin temininden sonra en Onemli uygulama var olan is
gorenin ve yeni is goérenlerin egitim ve gelistirilmelerinin takip edilmesidir. Kurumdaki
egitim programlar1 iki sekilde yoOnetilmektedir. Bunlardan ilki yeni is gorenin
adaptasyonunu saglayacak, kurumu ve yapilacak isi tanimasinda 6énemli rol oynayacak olan
egitimlerin diizenlenmesidir. Ikincisi ise var olan is gorenin yiiksek verimlilik saglamasi,
motivasyonun ve kurum sadakatinin saglanmasi tizerinde etkili olacak egitimlerin

diizenlenmesidir.

“Egitim ve gelistirme islevinin 6geleri arasindaki iliskinin diizenli bi¢imde olusturulmasi,
isletmelerde egitim yOnetiminin kivranilmasina bagli goriilmektedir. Bu sorumluluk,
orgiitlerde insan kaynaklar1 yoneticisi ve diger islevlerin yoneticilerince paylasilarak yerine
getirilir. Calisma yasaminda izlenildigi gibi bu islev, kimi endiistri isletmelerinde iist
yonetime bagli olarak egitim miudiirliikleri veya seflikleri araciligiyla gerceklestirilmektedir
(Budak vd., 2004, s. 167).” “Bir kurum veya isletmede insanin verimliliginin arttiritlmasini
saglayan en 6nemli unsurlardan biri, insan kaynaklar1 yonetiminde "gelistirme" etkinligidir.
Gelistirme, insanm1 bir biitiin olarak ele alma etkinligidir. Gelistirme etkinligi, insani
dogumundan hizmete almaya, hizmet esnasindan hizmet sonrasina kadar olan bir siireci
icine alir. Bu anlamda her yoniiyle ele alinan "insan", kuruma ait olma, anlasilma ve deger

verilme duygusu ile performansini yiikseltebilmektedir (Mercin, 2005 s.129-130).”

Kurumlardaki egitim yontemleri de farklilik gostermektedir. En yaygin olarak kullanilan iki
egitim yontemi vardir. Bunlardan biri is basinda egitim iken digeri is disinda egitim
yontemidir. Is baginda egitim ydnetimi farkli kollara ayrilmaktadir. Is basinda egitim bir
iste bagl olarak caligma, i degisimi, yetki gdgerimi proje ¢alismasi ve rapor hazirlama
gibi uygulamalar ile gerceklestirilir. Bir liste bagli olarak ¢alisma is gdrenin, igini yaparken
bir siitii tarafindan denetlenerek egitim uygulamasidir. Is degisimi, is gérenin yaptig1 isten
farkli bir ig alaninda, o isin 6gretilmesi amaci ile uygulanan bir teknik iken, yetki gdcerimi

bira daha farkl olarak is gorene sahip olmadig1 bir yetkinin verilip bu yetkiyi kullanabilme
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becerisinin gelistirilmesi beklenir. Son olarak proje calismasi ve rapor hazirlamada ise is
gorene bir tasarim gergeklestirmesi sorumlulugu verilir ya da bir konu verilerek, konu

hakkinda arastirma yapip rapor hazirlamasi istenir (Budak vd., 2004, s. 167).

Is disinda egitim ydnteminde ise deneysel egitim, anlatim ydntemi, grup tartismasi, drnek
olay ¢0zlimii, rol oynama yontemi, yonetim oyunlari, davranigsal egitim yontemleri gibi
uygulamalar yapilmaktadir. Deneysel egitim uygulamasi, is gorene yapacagi ise benzer
gerecler ile isin Ogretilmesini kapsar. Anlatim yonteminde ise oOrgiin egitim sisteminde
oldugu gibi is gorene yetkili tarafindan anlatim yapilarak egitim verilirken, grup
tartismasinda ise, is gorenler egitime interaktif bir sekilde katilmakta ve bilgi paylasimi
yapmaktadir. Rol oynama yonteminde is gorenin belirli bir sorun karsisinda nasil
davranacagina dair rol yapmasi beklenir. Yonetim oyunlarinda rol oynama ydnteminden
farkl1 olarak isletme islevlerini kapsayict roller bulunmaktadir. Son olarak davranissal
egitim yontemi ise is gorenlerin iletisimsel sorunlarina odaklanarak, daha c¢ok kisisel

gelisime yonelik olmasidir (Budak vd., 2004, s. 167).
1.3.4.5 Calisma Iliskileri

Bir kurum igerisinde is gorenlerin calisma ortamindan, kurumun sagladigr haklardan,
iletisim ortamindan memnun olmalar1 is gorenlerin verimliligini etkilemektedir. Bu nedenle
kurumun insan kaynaklar1 uzmanlari is gorenlerin bu konulardaki motivasyonunun
saglanmasindan sorumludur. Calisma iligkileri denildiginde ilk olarak ele alinmasi gereken
konu is gorenin is giivenligi ve sagligidir. Kurumlar is gorenlerinin iiretim igerisinde is
giivenligini saglamak ile yiikiimlii olmak ile birlikte ¢alisanlarinin sagliklarinin da kontrol
edilebilecegi programlar yiiriitmeleri gerekmektedir. Bir kurum is yerinde yasanacak olan
olas1 kazalara kars1 onlemlerini daha 6nceden planlama kapsamina almali ve is giivenligi
kapsaminda is gorenin kullanmasi gereken ara¢ geregleri nasil kullanacagy, is basinda iken
kazalara neden olmamasi amaci ile koruyucu ara¢ gereglere ihtiya¢ duyup duymayacagi

seklinde egitimlerin, denetimlerin yapilmasi gerekmektedir.
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“Orgiitlerde insan faktoriiniin varlig, belirli saglik ihtiyaclarinin karsilanmasini da gerekli
bu kilar, bu nedenle isletmelerde saglik programi yiiriitme zorunlulugu ortaya g¢ikar.
Gliniimiizde pek c¢ok oOrgiit personelin fiziksel ve zihinsel sagligin1 korumak amaciyla
yogun programlar gelistirmistir. Bu programlarin bazilar1 sadece yoneticilere yonelik iken,
bir kismi da tiim personeli kapsar niteliktedir (Can vd., 1998, s.366).” Kurumlar igerisinde
yiiriitiilecek olan saglik programlart is gérenin hem fiziksel hem de zihinsel saghigi ile
yakindan iliskili olmalidir. Is gérenin yaptig1 ise bagh olarak saglik programlari da paralel

sekilde diizenlenmelidir.

Calisma iligkilerinde ikinci olarak bahsedilmesi gereken konu is goren haklaridir. Bir
kurumun is gorenlerine devletin sagladigr haklar haricinde sundugu haklar kurumun is
gorenlerinden yiiksek verim almasini saglamakla birlikte o kurumu dis hedef kitlede itibarli
bir kurum haline getirmektedir. Bu haklara 6rnek vermek gerekirse yasal siiregte zorunlu
tutulmayan kuruma baglh belirlenen fazladan yillik izin siiresi, ¢alisma saatlerinde yasal

stirece uygun esneklik diizenlenmesi, hafta sonu ¢alismama imkani1 vb. olarak goriilebilir.

Calisma iliskilerinde {igiincii ve en 6nemli konu olarak bahsedilmesi gereken, is gorenler
arast iletisim ve sikayetlerdir. Kurum igerisinde yasanan olumsuz durumlarin agik ve seffaf
sekilde konusulmasi, sorunlarin iletisim halinde ¢6ziilmesi, herhangi bir sorunda is
gorenlerin {stlerine bildirmelerinde olumsuz bir durum olmayacagi giiveninin verilmesi
hem is gorenler arast hem de yoneticiler ile i gorenler arasindaki iletisimi kuvvetlendirici

etki olusturmaktadir.

Is goérenin kurum igerisindeki kurallar1 kesin olarak bilmesi, olumsuz durumlarm
azalmasina neden olacaktir. Eger kurum kendi kurallar biitiiniinii belirler ise is gdren
acisindan odaklanmak daha kolay olacaktir. Is gorenden sadece olumsuz durumlar
hakkinda bilgi alinmasi haricinde is gorenin isteklerine karsida kurumun belirledigi kurallar
cercevesinde geri doniigler saglanarak, is gorenin kendini degerli gérmesi motivasyonu

yaratilabilir.
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IKiNCi BOLUM
INOVASYON, DORDUNCU ENDUSTRI DEVRIMIi VE 4.0 TEKNOLOJILERI

2. Inovasyon, Dérdiincii Endiistri Devrimi ve 4.0 Teknolojileri
Aragtirmanin bu boéliimiinde ise inovasyon kavrami, inovasyon tiirleri, endiistri
devrimleri ve dordiincii endsiitri devrimini teknolojileri yani 4.0 teknolojileri ile

ilgili literatiir bilgileri yer verilmektedir.

2.1 inovasyon Kavram ve Tarihcesi

Giintimiizde kiiresellesmenin getirdigi kiiresel pazarlar ve finans kaynaklar1 ile birlikte
yenilik kavrami kurumlar i¢in 6nemli bir olgu olmaya baslamistir. Yeni pazarlarin agilmasi,
uluslararas1 ticaret ve karlihigin artmasi, global kdy kavraminin kurumlar1 birebir
etkilemeye baslamasi, kurumlarda yenilik arayislarint 6nemli hale getirmistir. Kurumlar
yeni pazarlarda var olabilmek, karliligi arttirabilmek ve rakip kurumlar ile rekabet
edebilmek amaciyla yenilik arayislarima girmislerdir. Inovasyon kavrami da kurumlarm
yenilik arayislari ile birlikte 19001i yillarla birlikte literature girmis olup, giiniimiizde

kurumlar i¢in olmazsa olmaz kavramlardan biri haline gelmistir.

Ozellikle rekabet edebilmek igin kurumlar iiriin, pazarlama ve yonetim anlayislarinda
inovasyon vyaratarak kendilerini rakiplerinden farkli konumlandirmaya c¢alismaktadir.
Giinlimiizde bilindigi iizere rekabet sadece liretilen {iriiniin ¢ok satip kar saglamasindan
daha fazla alanda kendini gosterebilmektedir. Bu alanlardan en 6nemlilerinden biri ise
sadece yillik kar1 yiiksek olan bir kurum olmak degil aym1 zamanda, potansiyel insan
Kaynaginin iretime katilmak isteyecegi bir kurum olmaktir. Bu nedenle bir¢ok kurum
sadece liriin ve pazarlama alanlarinda degil yonetim anlayislarinda da inovasyon arayisina

gitmektedir.

Bir kurumun rekabet edebilmesinden ¢ok yeni olusan bir kurumunda piyasa g¢ercevesinde

yer alabilmesi de yarattign inovasyona bagl olmaktadir. Ister uzun zamandir piyasada
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bulunsun ister yeni olugsmus bir kurum olsun, inovasyon bir kurumun vazgeg¢ilmez araci
olmaktadir. Inovasyonun ise bir kuruma yarar saglayabilmesi igin en énemli 6zelligi 6zgiin
olmasi ve inovasyon yapilan alanda bir gelisim gostermesi Onemlidir. Gelisime agik
olmayan ya da alana yenilik getirmeyen inovasyonlar kuruma yarar saglamaktan uzak

kalacaktir.

Inovasyon kavrami Latince bir sdzciik olan ve yenilenmis anlamina gelen “innovates”
sozcuigiinden tiiretilmistir. Tiirkgeye ise Tiirk Dil Kurumu sozligii vasitasiyla “yenilesim”

olarak katilmis olan bir sozciiktiir (http://sozluk.gov.tr/). Peter F. Drucker (1985)

innovation and Entrepreneurship (Inovasyon ve Girisimcilik) kitabinda inovasyon
kavramim “Inovasyon girisimcilerin 6zel aracidir; girisimciler bu arag vasitasiyla farkli bir
is veya farkl1 bir hizmet firsat1 olarak degisimden yararlanir. Inovasyon bir disiplin olarak
sunulabilir, dgrenilebilir, uygulanabilir (s.30).” olarak tanimlamaktadir. Inovasyon kavram
iktisadi ve ekonomik literatiirlerde karsimiza her zaman girisimcilik kavrami ile birlikte
¢ikmaktadir. Inovasyon kavramu tarihsel boyutta her zaman girisimciligin bir arac1 olarak

goriilse de giintimiizde farkli bir yonetim ve idari alan olarak ortaya ¢ikmaktadir.

19001i yilarin basindan beri inovasyon kavrami girisimcilik ile anilsa da ayni zamanda

biliyiimenin ve gelismenin bir araci olarak da gosterilmektedir.

“Inovasyonun uzun zamandir biiyiimenin motoru oldugu iddia edildi. Neredeyse biiyiik
ekonominin durumuna bakilmaksizin biiyiime saglayabildigine dikkat etmek onemli olmasina
ragmen inovasyon kavrami, yiizlerce yildwr tartisma konusu olmustur. On dokuzuncu yiizyil
ekonomik tarihgileri, ekonomik biiyiimedeki ivmenin teknolojik ilerlemenin bir sonucu
oldugunu gézlemledi. Ancak, teknolojideki degisikliklerin bu biiyiimeye nasil katkida
bulundugunu anlamak igin ¢ok az ¢aba harcandi. Schumpeter, yeni tiriinlerin ekonomik
biiytimeye tegvik edici onemini vurgulayan ilk iktisat¢ilar arasindadir. Yeni iiriinlerin
yarattigr rekabetin, mevcut tiriinlerin fiyatlarindaki marjinal degisikliklerden ¢ok daha

onemli oldugunu savunmustur.” (Trott, 2005, s. 7).
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“Inovasyon, ilk defa ekonomist ve politika bilimcisi Joseph Schumpeter tarafindan
kalkinmanin itici giicli olarak tanimlanmigtir. Schumpeter, 1911°de yazdigi ve 1934 yilinda
Ingilizce’ye ¢evrilen kitabinda, inovasyonu, miisterilerin heniiz bilmedigi bir iiriiniin veya
var olan bir {irlinlin yeni bir niteliginin pazara siiriilmesi; yeni bir {iretim ydnteminin
uygulanmaya baslanmasi, yeni bir pazarin agilmasi; hammaddelerin veya yar1 mamdiillerin
tedarigi konusunda yeni bir kaynagin bulunmasi; bir sanayinin yeni organizasyona sahip
olmasi (Elgi ve Karatayli, 2008, s.1).” olarak tanimlamaktadir.

Tarih boyunca inovasyon kavrami girisimciligin bir aract ve yeni iirlin gelistirme
kapsaminda goriilmektedir. Fakat giiniimiize gelindiginde inovasyon kavrami kendine ait
bir disiplin olarak karsimiza ¢ikmakta ve bir¢ok farkli alanda kendini gostermektedir. Bir
kurumun inovasyon yaratmasi i¢in ise birgok farkli etkenin bir araya gelmesi
gerekmektedir. Sadece girisimciligin bir araci olarak kullanilmasi ya da yeni bir {iriin

yaratmasi hari¢ yonetim, rekabet, yeni pazar alanlarinda da kendini gostermektedir.

“Cogunluk inovasyon denince, yapilan isi ve isleyisi kokten degistirecek bir bulus, bir icat
yapmay1 hayal ediyor. Oysa inovasyon sadece buluslardan ibaret degildir. Icatlara dayali
inovasyon c¢ok ender goriilen bir durumdur. Eger inovasyonu yalnizca koklii yenilikler
olarak algilarsak, kii¢iik degisikliklerin getirebilecegi biiyiik potansiyeli ihmal etmis oluruz.
Inovasyon, esasinda icat etmeyi degil yeni defer yaratmay: hedefler. Basarili
inovasyonlarin hepsi, insanlarin karsilagtiklar1 —ama bazen kendilerinin bile farkinda

olmadiklari- sorunlar1 ¢6zen girisimlerdir (Temel, 2016, par. 2).”

Inovasyon bir girisimcilik aracindan ve yeni iiriin yaratmadan ¢ok giiniimiizde bircok
alanda kendini gosteren, hedef kitlenin farkinda oldugu ya da heniiz farkinda olmadig
problemlerine ¢ozlim iiretmeyi amaclayan bir yonetim sistemidir. Bu noktada kurumun
hedef kitlesi iirettigi tiriinii satmay1 planladigi dis pazar olabildigi gibi kendi biinyesinde

bulunan insan kaynag: da olabilir.

Bir kurum i¢in inovasyon yaratmak belirli amaglar dogrultusunda ve problem ¢6zmeye

yonelik olarak planlanmasi gereken bir sistemdir. Planlanan sistem ile kurum hem rekabet
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giiciinli arttirip karliliga katki saglayabilir, hem de yonetim sistemlerinde yapilacak olan
degisimler biitiinii ile insan kaynagimi en iyi sekilde kullanarak igveren markasi olma

dogrultusunda rakipleri arasinda farklilik yaratabilir konumda olacaktir.

“Yenilik faaliyetleri yapisal agidan firmadan firmaya biiyiik degisiklikler arz etmektedir.
Bazi firmalar, yeni bir iirlin gelistirme ve piyasaya siirme gibi iyi tanimlanmis yenilik
projelerine girismekte iken, digerleri esas olarak iriinleri, siirecleri ve faaliyetlerinde
stirekli 1yilesmeler gerceklestirmektedir. Her iki tiir firma da yenilik¢i olabilir. Bu noktada
bir yenilik, tek ve Onemli bir degisimin uygulanmasindan veya bir arada 6nemli bir
degisiklik olusturan bir dizi kii¢iik adimsal degisikliklerden meydana gelebilir(Oslo, 2005,
s.51).”

Yenilikler ¢esitli asamalardan gecerek ortaya ¢ikmakta ve farkli ¢alisma sahalarinda, farkli
kisiler tizerinde farkli sonuglanmalar miimkiin olabilmektedir. Bu kapsam dahilinde
yenilesmeler, etki ettikleri biiylikliiklerden yapisal biitiinliiklerine dek pek c¢ok degisik
kistaslar dikkate alinarak siniflandirilmislardir. Bu siniflama pek ¢ok zaman yenilesme adi
verilen kavramlarin niteliklerine, ortaya ¢ikardigr farklilasma ve doniisiimlerin
kademelerine, kullanildiklar1 alanlara ve teknolojik sistem yogunluklarina gére yapilan

siiflamalardir (Uzkurt, 2012, s. 17°den akt: Sen, 2017, s. 18).
2.2 Inovayon Tiirleri

Inovasyon tiirleri pek ¢ok farkli alana ayrilmis olsa bile giiniimiizde en gecerli inovasyon
tiirleri OECD tarafindan hazirlanan Oslo Klavuzu ile dort baglik altinda toplanmistir. Bu
baglamda Inovasyon, bir firmanm iiriinlerinde, hizmetlerinde, iiretim, dagitim
yontemlerinde, i3 yapis yOntemlerinde, tasarim ve pazarlama yontemlerinde
yapilabilmektedir (Adigiizel, 2012, s. 27-28). Bu kriterler g6z oniine alindiginda dort farkl
inovasyon tiirii “Uriin Inovasyonu”, “Siire¢ Inovasyonu”, “Organizasyonel Inovasyon” ve

“Pazarlama Inovasyonu” seklinde agiklanabilmektedir.
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2.2.1 Uriin Inovasyonu

Bir iiriin inovasyonu, mevcut dzellikleri veya Ongoriillen kullanimlarina gore yeni ya da
onemli derecede iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir. Bu bir iiriine ait;
teknik Ozelliklerde, bilesenler ve malzemelerde, birlestirilmis yazilimda, kullaniciya
sagladig1 kolaylikta ve diger islevsel oOzelliklerde ©Onemli derecede iyilestirmeleri

icermektedir (Adigiizel, 2012, s. 27-28).

“Bir iirtin yeniligi, mevcut ozellikleri veya ongoriilen kullamimlarina gore yeni ya da onemli
derecede iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir. Bu; teknik dzelliklerde, bilesenler
ve malzemelerde, birlestirilmis yazilumda, kullaniciya kolayliginda ve diger islevsel ézelliklerinde
onemli derecede iyilestirmeleri icermektedir. Urun yenilikleri, yeni bilgi veya teknolojilerden
vararlanabilir ya da mevcut bilgi ve teknolojilerin yeni kullamimlarina veya bunlarin bir
kombinasyonuna dayanabilir. Uriin terimi hem mal hem de hizmetleri kapsayacak sekilde
kullanilmaktadir. Uriin yenilikleri, hem yeni mal ve hizmetlerin tamitimimi hem de mevcut mal ve

hizmetlerin islevsel veya kullanici ozelliklerinde yapilan onemli iyilestirmeleri icermektedir (Oslo,

2005, 5. 52).”

Bir kurumun {iriin inovasyonu yapabilmesi i¢in iki yol bulunmaktadir. Birincisi mevcut
bulunan iiriinlerinde fonksiyonel, igeriksel ve fiziksel olarak yenilenmeye gitmesidir. Ikinci
yol ise mevcut iirlinleri disinda hedef kitlenin problemine ¢oziim olusturabilecek,
ihtiyaglarin karsilayabilecek kisaca talep yaratabilecek iiriinler gelistirmektir. Bu noktada
kurumlarin mal ve hizmet sektorii olarak ikiye ayrildigi diisliniildiigiinde somut bir {iriin
ortaya koyan kurumlarda, iiriinlerin islevselligi ve fiziksel 6zelliklerinin gelistirilmesi bir
irlin inovasyonu sayilmaktadir. Hizmet sektoriinde yer alan kurumlar igin ise {iiriin
inovasyonu gerceklestirmek verilen hizmetin hizinin arttirilmasi, hizmet verimliliginin 6n

plana alinmasi vb. degisimler iiriin inovasyonu kapsaminda yer almaktadir.

Hizmetlerde {irlin yenilikleri; saglanma bi¢imlerinde yapilan oOnemli iyilestirmeleri
(6rnegin, verimlilik veya hiz agisindan), mevcut hizmetlere yeni fonksiyonlar veya

ozellikler ilave edilmesini veya tiimilyle yeni hizmetlerin piyasaya siiriilmesini igermektir.
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Buna 6rnek olarak, yiiksek derecede iyilestirilmis hiz ve kullanim kolaylig1 getiren internet
bankaciligi hizmetlerindeki veya miisterilerin kiralik araclara erisimini kolaylastiran eve
teslim, evden alim hizmetlerinin ilavesi gibi 6nemli yenilikler verilebilir. Digardan saglanan
hizmetlere iligkin olarak uzaktaki bir irtibat noktasi yerine yerinde temas hizmeti

saglanmasi da hizmet kalitesinde bir iyilesme 6rnegidir (Oslo, 2005, s.52).
2.2.2 Siirec inovasyonu

Gelisen teknoloji ve global pazarda degisen rekabet kosulllar1 nedeniyle iiriin inovasyonlari
kurumlar1 rekabet yarisinda one ¢ikarmada yeterli olmamaktadir. Bir kurumun rekabet
kosullarim1 belirlemesi ve kural koyucu noktaya gelebilmesi i¢in inovasyonu farkli
acilardan da ele almasi gerekmektedir. Bu noktada siire¢ inovasyonu kavrami da rekabet
kosullarinda kurumlarin ele almasi gereken diger noktalardan biri olarak ortaya
cikmaktadir. “Siire¢ ihtiyacina dayanan yeniliklerde, organizasyondaki herkes her zaman
ithtiyacin var oldugunu bilir. Ancak, genellikle hi¢ kimse bu konuda hicbir sey yapmaz.
Ancak, inovasyon ortaya ¢iktiginda, derhal agik olarak kabul edilir ve kisa siirede standart
olur (Drucker, 1985, s. 69).”

Siire¢ inovasyonu; iiriin Ve hizmet alaninda faaliyet gosteren kurumlarin, bu iirtinleri ortaya
cikarmada  kullandiklar1  yontemlerin ~ ve  araglarin  gelistirilmesi  seklinde
yorumlanabilmektedir. “Bir isletmede eskiye kiyasla ayni miktar ve kalitede liretim faktorii
kullanilarak, yine aymi kalite de ancak daha c¢ok mal ve hizmet iiretiliyorsa siire¢
inovasyonundan soz edilir. Siire¢ inovasyonlari isletmeler igin stratejik bir role sahiptir

(Yilmagz, 2010, s. 35).”

“Siire¢ yenilikleri, hizmet yaratilmasi ve tedarigine iligkin yeni veya onemli derecede
tyilestirilmis yontemleri icermektedir. Bunlar, hizmet odakli firmalarda kullanilan techizat
ve yazilimdaki veya hizmet sunmak {izere yararlanilan usul ve tekniklerdeki Onemli
degisiklikleri kapsayabilir. Buna iligkin drnek olarak, ulastirma hizmetlerinde GPS (kiiresel

konumlandirma Sistemi) izleme cihazlarmin kullanimi, bir seyahat acentesinde yeni bir
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rezervasyon sisteminin uygulanmasi ve bir danigmanlik firmasinda projelerin yonetimi igin

yeni tekniklerin gelistirilmesi verilebilir (Oslo, 2005, s.53.”

Ozetle siire¢ inovasyonu, iiretim alanlari ve destekleyici faaliyetlerde yenilige odakli,
kaliteli hizmeti arttiracak, maliyet giderlerini diisiirebilecek veya yaratilan iirlin hizmeti

olustururken stire¢lerden herhangi birinde kolaylastiracak yontemler seklinde olabilir.
2.2.3 Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, tipki iirlin ve siire¢ inovasyonu gibi kurumlarin rekabet alanlarini
genisletmeleri ve yeni pazarlara girebilmeleri acisindan biiylik 6nem tasimaktadir.
Pazarlama inovasyonu ile kurumlar firiinlerinin kalitesi, dayanikliligi ya da islevselligi
haricinde iirlin ve hizmetlerine kimlik kazandirmaktadir. Pazarlama stratejileri ve
inovasyonu ile kurumlar {iriinlerine yeni bir kimlik kazandirarak, hitap ettikleri hedef
kitlelerine yonelik talep olusturmakta ve kurumlarina dair prestij kazandirmaktadir. Bu
stirecteki en 6nemli ayirt edici nokta ise kurumun pazarlama inovasyonunda daha once
kullanmis oldugu stratejiyi gelistirme ya da tamamen bambagka bir strateji yaratmasi

uzerine olmasidir.

Pazarlama yenilikleri, yeni bir pazarlama kavraminin parcasit olan iiriin tasarimindaki
onemli degisiklikleri kapsamaktadir. Burada kullanilan {iriin tasarim degisiklikleri, {iriiniin
islevsel veya kullanic1 ozelliklerini degistirmeyen, iiriin bi¢imindeki ve goriiniisiindeki
degisiklikleri ifade etmektedir. Bunlar ayn1 zamanda, ambalajin iirlinlin goriiniisiindeki ana
belirleyici faktdr oldugu gida, icecek ve deterjanlar gibi {iriinlerin ambalajlamasindaki
degisiklikleri de kapsamaktadir. Uriin tasarrminda pazarlama yeniligine bir &rnek, yeni bir
goriiniim kazandirmak ve cazibesini arttirmak amaciyla bir mobilya serisinin tasariminda

onemli bir degisiklik gerceklestirilmesidir (Oslo, 2005, s. 54).

“Bir igletme ayni iriinii c¢evresindeki isletmelerden farkli ve daha yeni bir yontem
kullanarak daha fazla satis hacmi elde edebilir, daha ¢cok miisteriye ulasabilir ve hedeflerine

daha kolay varabilir. Bu nedenden yola ¢ikarak, isletmelerin temel kurulus amacinin kazang
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saglamak oldugu ve pazarlama inovasyonuna yapilan yatirnmin isletmelere kazang olarak

geri dondiigii soylenebilir (Yi1lmaz, 2010 s. 38).”

Bir kurumun pazarlama inovasyonu ile birlikte rekabet alanlarini genisletmesi ve karlilik
oranini arttirmasi kurumun inovasyon calismalarina yatkinlagmasin1i da saglamaktadir.
Pazarlama inovasyonu tamamiyla dikkatli islenmesi gereken, kurumu diger rakiplerine
oranla karliligin1 arttirmasii saglamasi disinda yapilacak kritik hatalar ile problemlere yol
acabilmektedir. Bu nedenle pazarlama inovasyonunun, her detay1 incelenip buna uygun yol

haritalar1 ¢izilmelidir.
2.2.4 Organizasyonel inovasyon

Kurumlar sadece iiriin ve pazarlama alanlarinda yaptiklar1 inovasyonlar ile rekabet
yaratmamaktadir. Yapilan inovasyonlarin yani sira is akisi igerinde olusturduklar1 yenilik
ve iyilestirmeler ile yiiksek kalite ortaya koyarak rekabet ortaminda farklarimi ortaya
koymaktadirlar. Organizasyonel inovavasyon, kurumun is yapis sekli, kurum igi iletisim,

yonetim sekilleri vb. konularda yaptig1 iyilestirme ve yenilikleri kapsamaktadir.

“Organizasyonundaki yenilikler, isin firma faaliyetleri igerisinde bdoliinmesi igin
sorumluluklarin ve karar almanin c¢alisanlar arasinda dagilimina yonelik yeni yontemlerin
gerceklestirilmesini kapsamaktadir. Ornek olarak, firma calisanlarmna karar almada daha
fazla 6zerklik veren ve onlar1 fikirleriyle katkida bulunmaya tesvik eden bir organizasyonel

modelin ilk kez gerceklestirilmesidir (Eren vd.,2015, s.160).”

Organizasyonel inovasyona verilebilecek en iyi 6rnek Japonya’da 1990larda ortaya ¢ikan
“Kaizen” sistemidir. Olusturulan bu sistem igerisinde kurum igerisindeki tiim c¢alisanlar
kendilerine diisen gorevler hakkinda iyilestirme ve yenilik Onerileri getirmekle sorumlugu
oldugu bir modeldir. Bu sistem ile Japon firmalar1 rekabet 6lgeginde ilerlemis ve rakiplerini

kalite yoniinde geride birakmay1 basarmustir.

Organizasyonel inovasyona is gelistirme agisindan bakildiginda ise rekabetin disinda,

yapilan igin maliyetini de diisiirmesi 6dnemli bir olgu olmaktadir. Getirilen yenililk ya da
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iyilestirmenin kurumun is maliyetlerini gozle goriiliir bir bicimde diisiirmesi gerekmektedir.
Bu maliyetler bazen sadece finansal agidan olmasa da isin yapilis zamanini diigiirmesi de
kuruma saglayacagi maliyet faydalarindan sayilmaktadir. Organizasyonel yeniliklerin, idari
maliyetlerini ve islem maliyetlerini diigiirmek, igyeri memnuniyetini (ve dolaysiyla isgilik
iretkenligini) iyilestirmek, ticari olmayan varliklara (diizenlenmemis dis bilgiler gibi)
erisim kazanmak ya da ara¢ gere¢ maliyetlerini diisiirmek suretiyle firma performansinin

arttirmasi ongorilebilir (Oslo, 2005, s.55).

“Ticari uygulamalar, isyeri orgiitiinii veya dis iligskilerdeki, firmada zaten kullanimda olan
orgiitsel yontemlere dayali degisiklikler orgiitsel inovasyon degildir. Bunun yaninda,
yOnetimsel stratejilerin formiilasyonu da kendi basina bir inovasyon degildir. Ancak, yeni
bir yonetimsel stratejiye cevap olarak gerceklestirilen orgiitsel degisiklikler, ticari
uygulamalarda, isyeri Orgiitinde veya dis iliskilerde yeni bir orgiitsel yontemin ilk kez
gerceklestirilmesini  temsil ediyorsa, bir inovasyondur (Adigiizel, 2012, s.40).” Bir
kurumdaki diger organizasyonel degisikliklere kiyasla bir organizasyonel yeniligin ayirt
edici ozellikleri, firmada daha once kullanilmamis ve yonetim tarafindan alinan stratejik
kararlarin bir sonucu olan bir organizasyonel yoOntem (ticari uygulamalar, isyeri

organizasyonu Veya dis iliskilerde) olmasidir. (Oslo, 2005, s.55).
2.3 Endiistri Devrimleri ve Dordiincii Endiistri Devrimi

Birinci endiistri devrimi ile birlikte gelisen teknolojiler, kiiltiirel, toplumsal, ekonomik ve
siyasi alanda bir¢ok yenilik yaratmistir. 18. yy’dan itibaren endiistrilesme kavrami
yayinlasarak yenilik ve teknolojinin onciisii olmustur. Gegmisten gilinlimiize bakildiginda
ise endiistri devrimleri ile birlikte gelinen noktada Dordiincii Endiistri Devrimi (Endiistri

4.0)’nden bahsetmek miimkiindiir.

Buharli makine icadindan baglayan endiistrilesme kavrami giiniimiizde internet olgusuyla
degisim gosterip bilgi teknolojileri alaninda yapilan inovatif teknolojilere evrilmistir.
21l.yy’mm gelismeleriyle birlikte endiistri 4.0 yapay zekalarin, robotik c¢aligmalarin,

nesnelerin interneti kavramlari 1s181nda ilerlemektedir.
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2.3.1 Endiistri Kavrami ve Tarihcesi

Endiistri kavrami bir¢ok terimsel sozliikte ilk kullanimi ve es anlamlisi olan sanayi kelimesi
ile tanimlanmaktadir. Sanayi kelimesi Tiirk¢e Bilimsel Terimler Sozliigii'nde “(Alm.
Industrie, f; Fr. industrie, f; Ing. industry) miih. Hammaddeleri islenmis {iriin durumuna
getirmek i¢in yapilan faaliyetlerin ve bu amagla kullanilan bilgi, beceri ve teknoloji, arag,
gerec ve makinelerin tiimii; esanlam: uran, endiistri” (TUBA, 2019); Tiirk Dil Kurumu
Sozligi’nde “Ham maddeleri islemek, enerji kaynaklarimi yaratmak i¢in kullanilan
yontemlerin ve araglarin  Dbiitlinli, isleyim, wuran, endistri (TDK, 2019) olarak

tanimlanmaktadir.

1800°1ii yillarda ortaya ¢ikan ve hizla yayilan endiistri (Sanayi) devrimi kavrami ise Tiirkce
Bilimsel Terimler Sozliigii’'nde “(Alm. industrielle Revolution; Fr. révolution industrielle,
f; Ing. Industrial revolution; esk. sanayi inkilabi) eko. isl. topb. ulusi. 18. yiizyilin ikinci ve
19. yiizyiln ilk yarisinda Ingiltere'de buharli makinenin ve kdmiir kullamlarak demir
cevherini eritme yonteminin bulunmasiyla sanayi alaninda baglayarak Avrupaya yayilan,
kirsal, tarimct bir toplumdan ve kiiglik 6lgekli iiretim yontemlerinden teknolojiye dayali
iretim ve sanayiye dayali kentsel topluma gegis ile baglantili hizli toplumsal-ekonomik
degisiklikler (TUBA, 2019) olarak tanimlanmaktadir. “Endiistri (sanayi) devrimi terimini
ilk kez, Ingiliz iktisat¢is1 Arnold Toynbee kullanmistir. 1852-1883 yillarinda yasamis olan
bu iktisat¢ci, aym1 adin1 ve soyadini tasiyan biiylik tarih¢inin 6z yegenidir. Arnold
Toynbee'nin Industrial Revolution adli tek eseri, endiistri (sanayi) devriminin biiyiik bir
tarihsel olay niteligi tasidigim1 ve iktisat politikalarini tarihin akisina gore diizenlemek

gerektigini belirtmektedir (Iktisat Sozliigii, 2019).”
2.3.2 Endiistri Devrimleri

Toplumu ve tiretimi birinci endiistri (sanayi) devrimi oncesi ve sonrasi olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir. Birinci endiistri (sanayi) devrimi Oncesinde iiretim yalin ve tarima dayal1 iken
birinci endiistri (sanayi) devrimi ile birlikte gelisme gostermistir. “Endiistri (sanayi)

devrimi oncesinde avcilik ve toplayiciliktan, tarim devrimine gecis, insan ve hayvan
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emeginin birlestirilmesi ile miimkiin olurken {iretim siiregleri hayvanlarin evcillestirilmesi
ve kas giiciiniin kullanilmas ile saglanmistir. Ulkelerin ekonomik gelisiminde rol oynayan
ve getirdigi yeniliklerle diger sektorleri de biiyilk oranda etkileyen endiistri (sanayi)
devrimi ise, insan ve hayvan giiciine dayali bir {iretim tarzindan, makinelerin ve gelisen

teknolojinin hakim oldugu bir iiretim ¢agina gegisi ifade etmektedir (Bolat, 2019, s.4).”

Endiistri devrimleri ile birlikte gerceklesen gelisim, bircok alanda ve bir birikimin sonucu
olarak var olmustur. “Bu birbiriyle iliskili degisiklikler, birlikte ve yeterli derecede
geligirlerse, endiistriyel bir devrim olusturur. Bu degisimler her zaman niifus artisina ve
iiretilen mal ve hizmetlerin yillik hacmindeki artisa baglanmistir (Deane, 1979, s. 2).”
1800’1l yillarm basinda goriilen niifus artigi, teknolojik gelismeler, bilimin 6n plana

cikmasi endiistri (sanayi) devriminin alt yapisini hazirlamistir.

“Endiistri devrimlerinin kaynagi tek bir olay, yenilik ya da icat olmamistir. Endiistri
devrimlerini tek bir alana ya da sahaya ait gelismeler ile anlatmaya caligmak bu olgunun
karmasikligin1 ve belki de insanoglunun bugiine kadar ge¢irmis oldugu tarih yolculugunda
yasadig1 en kokten farklilagma siirecini basite indirgemek olacaktir. Endiistri devrimlerini
anlayabilmek i¢in birden fazla alanda gerceklesen birden fazla gelismenin bir araya gelerek
olusturduklar1 yeni yasam bi¢imlerinin, toplum refahinda olusturdugu artisin tanimlanmasi
ve agiklanmasi gerekmektedir (Sarikulak, 2018, s.7).” Endiistri (sanayi) devrimi ile birlikte,
ekonomiden toplumsal yasama kadar bircok alanda degisim gériilmiistiir. Ozetle endiistri
devrimlerinin ortaya ¢ikisi belirli bir birikim, niifus, teknoloji, liretim ve birgok 6zelligin bir

araya gelmesi ile ortaya ¢ikmustir.
2.3.2.1 Birinci Endiistri Devrimi

Birinci endiistri (sanayi) devrimi oncesinde iiretim ve toplumsal yasam daha ¢ok tarimsal
iretime dayali ve kirsal yasam standartlarinin bulundugu bir noktadaydi. “On sekizinci
yiizyildan once, diinyadaki en gelismis ekonomiler, el sanatlar1 tiretiminin (sehirlerdeki en

yetenekli bilesenleri) ve tarima adanmig bilytlik bir isgiicliniin birlesimini i¢eriyordu. Hem
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iretim hem de tarimsal tiretimin ¢ogu el isciligine dayaniyordu, daha biiyiikk kdy gruplar

hasat ve yol yapimi gibi belli islemleri birlestiriyordu (Stearns, 2013, s. 21).”

18.yy’dan 6nce liretim daha ¢ok tarima ve el sanatlarina dayali olarak devam etmekteyken
endiistri (sanayi) devrimi ile birlikte gelisen teknoloji 6n plana ¢ikmaktadir. Endiistri
(sanayi) devrimi, ilk asamalarinda bile, isletme Olg¢eginde biiylik degisikliklere neden
olmustur. Birgok isletme kiiciik islemler ile degisiklikler baslamistir. Ozellikle tekstil
sektoriinde kiigiik degisiklikler ile yiiksek is giicli kazanilmaya basland1 (Stearns, 2013, s.
32). Kisaca gelisen teknoloji ile birlikte is giicii artmis, kisa zamanda daha ¢ok tiretim
gerceklesmesi saglanmig, ver olan is giicinden daha c¢ok alanda faydalanma ortaya

cikmustir.

“Yiizyillar boyunca, Ingiltere yiinlii kumastan gelisen bir yurtici ve ihracat ticaretine sahipti. 18.
yiizyilin sonlarinda, bir grup girisimci, iplik egirmek ve pamuklu dokuma yapmak i¢in makineleri
icat etti sonra onlart barmdwran diinyamn ilk fabrikalarindan bazilarin insa etti. 1793teki pamuk
cirgirimin icadir Amerikalr yetistivicilerin ¢ogu icin Liverpool'a sevk edilen toplu halde pamuk
yetistirmelerini saglamistir. Tekstil endiistrisi tarafindan gerceklestirilen énemli gelismeler, yakin
gozetim altinda ¢alismak icin iscilerin ayni yere toplanmasini; el is¢ilerinden daha hizli ve tutarl
bir sekilde ¢alisabilecek makinelerin icadi; gii¢c kaynaklarinin bu makinelere uygulanmasi ve biiyiik

i¢ ve dis pazarlarin gelismesini saglamigtir (Patrick ve Allitt, 2014, s. 39).”

Tekstil sektoriinde olusan bu degisim endiistri (sanayi) devrimini baglatan en Snemli
unsurlardan biri olmustur. Daha onceleri el yordamiyla yapilan iplik egirme islemi icat
edilen makine sayesinde daha hizli ve zamandan avantaj saglama ozelligi ile dikkat
cekmistir. Dokuma makinesi yapmaya yonelik erken bir girisim, John Kay’in 1733’te
gelistirdokuma makinesi geleneksel bir tezgahin iki kat1 hizda ¢alismistir. Dokuma, egirme
isleminden ¢ok daha hizli hale gelmis ve bu da iiretim siirecinde darbogaz olarak kalmistir.
[k pratik egirme makinesi James Hargreaves’in iplik egirme makinesidir. Hargreaves,
cikriklarin ¢iktisini bir milden alt1 ya da sekize ¢ikarmanin bir yolunu bulmus ve cihazin

1764 yilinda patentini almistir (Patrick ve Allitt, 2014, s. 39).
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Ozellikle iplik egirme makinesinin tekstil sektoriinde kullanilmaya baslamasi ile birlikte
endiistri (sanayi) devrimin ilk adimmin atildigimi sdylemek gerekmektedir. Tekstil
sektoriinde baglayan makinelesme daha sonra demir gelik sektorii ile birlikte devam ederek
endlstri (sanayi) devrimi olgusunu olusturmustur. “Diger baz1 acgilardan, demir
endiistrisinin endiistri (sanayi) devriminde yer alan iiretim sistemindeki degisimler pamuk
endiistrisindeki degisimlerden daha az radikaldi. Tekstil endiistrisi organizasyonda oldugu
gibi teknolojide de degismistir. Orada yerli el sanatlar1 iiretimi yavas yavas kapitalist
fabrika endiistrisine doniistii. Ancak demir endiistrisi zaten kapitalist olarak orgilitlenmisti

(Deane, 1979, s. 103).”

Tekstil sektoriinde goriilen koklii degisim demir enstitiisiinde daha kisith alanda goriilmiis
olsa dahi endiistri (sanayi) devriminin 6nemli pargalarindan biri olmustur. Bu gelismelerle

birlikte sosyo-demografik olarak toplumsal yapida da degisimler goriilmektedir.

“1785de Edmund Cartwright’in icat ettigi su giiciiyle ¢alisan mekanik dokuma tezgdhi,
dokuma sanayisinin hizla gelismesine yol acti. 30 yil icerisinde bu tezgahlar hem pamuklu
hem de yiinlii dokuma sanayilerinde yaygin bir sekilde kullanilmaya baslandi. Makinalagma
ile birlikte, issiz kalan ya da diisiik iicretle calistirilan zanaatcilar makinalagsmaya karsi
direnmeye bagsladilar. 18. yy da dokuma tezgdhlarimin lkirilmasina onciiliik eden Ned
Ludd’dan adini alan Luddit hareket, 1811 de Ingiltere’de Nottingam yiresinde dokuma is
kolunda basladr ve oteki sanayi bolgelerine yayild.. Makina kiricilarinin hareketi siddetle
bastirlldr, hareketin bir¢ok onderi asildi. Makinalasmayr ve igsizligi protesto eden

ayaklanmalar sert bigimde bastirildi (Giinay, 2002, s.7).”

Endiistri (sanayi) devriminin baglamasi ve teknolojinin getirisi olan makinelesme ile
birlikte fabrikalarin olusmasi daha hizli ve fazla iiretimin yapilmasi makinelerden 6nce yer
alan el sanatlar1 ve tarima dayal tiretimde igsizlige neden olmustur. Yasanan issizlik kirsal
alanda yer alan niifus zaman igerisinde sehirlere gé¢cmesine neden olmustur. Sehre gog
edenler fabrikalardaki personel acigini tamamlamaya baglarken zorlu calisma sartlar1 ile
kars1 karsiya kalmistir. Calisanlarin uzun saatler ve zor ¢aligma sartlar1 altinda olmast

endiistri (sanayi) devriminin bir diger yliziinii ortaya ¢ikarmistir.
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“Endiistri (sanayi) devriminin Avrupa ve Kuzey Amerika'ya getirdigi muazzam degisiklikler,
erkeklerin ve kadinlarin aile yasamlarimi derinden etkiledi. Bir¢ok erkek, kadin ve ¢ocuk
ciftlikler ve aile islerinden ayrilarak atélye calismalarina katilmis ve ¢ogu zaman evden
uzakta bulunan biiyiik fabrikalarda birbirinden ayri ¢alisan sanayi is¢iligi saflarina
katilmistir. Aileler arasinda da farkhiliklar ortaya ¢ikti. Her yerde sanayi devrimleri iki
sosyal sinif yaratti: fabrikalarin, bankalarin ve denizcilik sirketlerinin orta suif sahipleri / ve
el emegi saglayan is¢i smifi. Her ne kadar orta siniftaki erkekler ve kadinlar, endiistriyel
biiyiimenin karlarini ve yararlarini elde etseler de bu karlar isgilerin hayatlarina nadiren
dokunuyordu. Calisan ailelerin ozel aileleri ve orta sinif igverenleri, siniflar arasindaki bu

farki yansitiyordu (Frader, 2016, s.73).”

Toplumsal yapida olusan smif ayrimlar1 disinda ilerleyen dénemde simniflar arasinda bir
iliski ortaya ¢ikmis, daha alt sinifta olan bireyler {ist siniflarda yer alan kisilerin 6zel

hayatlarinda yer alarak yeni bir hizmet sektorii ortaya ¢ikarmistir.

“Sonunda, orta sinif ve is¢i sinifi ¢cok farkl yasadiysa da siniflar siirekli olarak kesisti. Orta
sintfin zenginligi arttikca, miireffeh orta sinif aileler ¢ocuklarina yemek pisirmek, temizlik
yapmak ve bakim yapmak icin hizmetgiler kullanildi. Bu isleri alan ig¢i sinifi kadinlari,
giinliik olarak isverenlerinin 6zel ve samimi yasamlarina katildi; ¢ocuklaruimin bakimini
tistlenerek giysilerini temizlemelerine ve hastalanmalari durumunda bakim yapmalarina
yardimci oldu. Aslinda, isci sinifi kadin ve erkek emegi, orta sinif erkek ve kadinlarin géreceli
bos zamanlarin tadim ¢ikarmasini ve reform faaliyetlerinde ya da entelektiiel arayislarda

bulunmalarim saglamistir (Frader, 2006, s.75).”

Ozet olarak birinci endiistri (sanayi) devrimi teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikmus fakat
toplumsal yasamda da degisimleri birlikte getirerek endiistri (sanayi) devrimi sonrasi
toplumu olusturmustur. Birinci endiistri (sanayi) devrimi ile baglayan makinelesme ve
teknolojik gelismeler endiistri (sanayi) devrimi sonrasinda da devam ederek, Oncelikle

sektorleri ardindan da toplumsal yasami etkilemeye devam etmistir.
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2.3.2.2 ikinci Endiistri Devrimi

Ikinci endiistri (sanayi) devrimi, birinci endiistri (sanayi) devriminin devani halinde gelmis
ve iiretimde elektrik teknolojisinin kullamimi ile baska bir boyuta ulasmustir. Uretimde
elektrik teknolojisinin kullanimi ile birlikte fabrikalar yeni bir siirece gegis yapmis ve
iretim yontemleri yeniden diizenlenmistir. “Endiistrilesmenin ikinci asamasi 1850’lerde
elektrik teknolojisinin, fabrika, atolye ve diger liretim alanlarinda, Buhar, komiir ve demirle
birlikte celik, elektrik, petrol ve kimyasal maddelerin de kullanilmasiyla olmustur. Bunun
neticesinde seri iiretim baslamis, telefon, telgraf gibi iletisim araglarinin yani sira dayanikl
tiketim mallar1 olan iriinler icat edilmistir. Bu donemde ozellikle Henry Ford’un
fabrikalarinda kullanmis oldugu iretim teknigi olan, bant sistemi ve seri tiretim
teknikleriyle, otomobilin bir¢ok ailenin hayatina girmesini saglamis, ulasimda ve iletisimde
devrim denilebilecek biiyiik kolaylar saglanmistir (Tas, 2018, s. 1821).” Donemsel agidan
bakildiginda birinci endiistri (sanayi) devriminin ardindan teknolojik ¢alismalar farkli bir
boyutla devam ederek ikinci endiistri (sanayi) devrimini olusturmustur. Bu dénemde yeni
teknolojik cihazlarin bireylerin yasamlarina dahil olmasi ile birlikte toplumsal alanda da

degisimler goriilmektedir.

Teknolojik caligmalar birinci endiistri (sanayi) devrimi sonrasi daha gelismis olarak devam
etmis, bununla birlikte yeni olusumlar goriilmiistiir. “Yiizyilin bu donemi, geleneksel olarak
biiyiik firmalarin igindeki Ar-Ge laboratuvarlarimn yiikselisi ile iligkilidir. Bu donemde bazt tiretken
mucitler bagimsizliklarimdan vazgegip, biiyiik olcekli isletmelerin arastirma boliimlerinde istihdam
pozisyonlarinda bulunsalar da digerleri, icatlarindan faydalanmak isteyen isletmelerin
yonetimlerinde yer almaya bagsladi. Bazi durumlarda, bu yeni firmalar on dokuzuncu yiizyiin
ortalarindaki is boliimiinii etkin bir sekilde kopyaladilar. Yani, bunlar mucitlerin devam etmekte
olan ¢alismalart i¢in kaynak saglamak ve ortaya ¢ikan teknolojileri diger isletmelere pazarlamak
icin organize edilmis olan gelistirme tesisleridir. Ancak ¢ogu durumda firmalar, mucit yardimi ile
belirli bir teknoloji hattim ticarilestirmek amaciyla orgiitlendiler. Bununla birlikte, bu durumlarda
bile, bulus sahipleri cogu zaman Ar-Ge laboratuvarlarima doniisen yaratict aktivitelerini siivdiirmek

icin alan ve kaynaklar elde etmiglerdir (Lamoreaux vd.,2004, s.1-2).”
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Ar-Ge calismalarinin boyut degistirmesi ile birlikte teknolojik gelismeler hizla ilerlemis,
elektrik teknolojisinin kullanilmasi ile birlikte haberlesme, iiretim ve teknoloji alanlarinda

gelisimler gorilmiistiir.

“Iletisim diinyasinda elektrik ve elektronik devrimi olarak isimlendirebilecegimiz donem 19.
Yiizyilin ortalarinda baglamis ve bu dénem en az basimevleri kadar biiyiik degisim ve doniigiimlere
yvol agmugtir. O yillara kadar haberlerin ulastirilmasi, ath ulaklara, posta arabalarina, ilk
lokomotiflerin hizina ve deniz ulasimimin giiciine bagliyken; Amerikali Samuel Morse’un elektrikli
telgrafi icat etmesi ve elektrik- elektronik donemine gecilmesiyle iletisim tarihinde ¢ok daha hizli
bir donem baslamistir. McLuhan’a gére, onciilii olan optik telgrafa gore ¢ok daha izl bir arag
olan elektrikli telgrafin icadindan sonra toplumlar elektrik ve elektronik medya kiiltiirii ile
tamsmislar ve boylece zaman ve mekan kavraminin bittigi yepyeni bir diinyaya adim atmislardir”

(Baldini, 2000: Siillii, 2018, s.128)

Telgrafin icat edilmesi, haberlesme teknolojilerinin gelismesi, iiretimde elektrik
teknolojisinin kullanilmasi ikinci endiistri (sanayi) devrimini ortaya ¢ikarmistir. “Elektrigi
enerjiyi iletme ve kullanma araci olarak kullanmak, teknik a¢idan telgrafin
gelistirilmesinden daha zordu. Elektrigin calismasindan 6nce, diger enerji kaynaklarini
kullanarak elektrik giicli iretmek i¢in etkili bir yolun tasarlanmasi gerekiyordu; elektrigi
tekrar kinetik giice, 1s18a veya 1siya geri dondiiren aygitlarin yaratilmasi ve uzak

mesafelerden akim iletmenin bir yolunun gelistirilmesi gerekiyordu (Mokry, 1990, s. 144).”

Bu noktada ilk elektrik hattinin olusturulmasi ile birlikte elektrik teknolojisi de geliserek
daha etkin alanlarda kullanilmaya baglamistir. Bu gelismeler dogrultusunda birinci endiistri

(sanayi) devriminde oldugu gibi yeniden toplumsal yasamda degisimler olmaya baglamistir.

Kitle kiiltiirii ad1 verilen yeni yasamsal degisimlerde otomobil, telgraf, telefon vb. icatlarin
biiyiik etkileri olmustur. “Kitle kiiltiirii, 6zii itibariyle pazarlanabilir bir karaktere sahiptir ve bu
yonde tasarlanmistir. Kapitalist toplumun kitle kiiltiirii; piyasa mantigi ve ticarilikle birlikte var
olur. Kitlelere kiiltiir satilmalidir ve bu durumda kiiltiir; miimkiin olan en genis izleyici kitlesine
satilmay bekleyen bir maldir. Izleyiciler de bu miibadeledeki potansiyel alicilardir. Bu tiirden bir

kiiltiirel tiretimde “estetik ol¢ii” ortadan kalkar ve basari, dogrudan iiriiniin muhtemel alicilarinin
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sayisina endeksli hale gelir. Soz konusu hesaplama ise, ilgili artist, yazar, yonetici, izleyici veya
tiiketici tarafindan degil; kitle kiiltiirii tacirleri ve pazarlamayla ilgili profesyoneller tarafindan
yapulr. Tahmin edilebilecegi gibi karar verme asamasinda bu profesyoneller de -kendilerinin de bir
parcast olduklari- tiiketim toplumundaki ekonomik kurallara riayet ederler (Selguk, 2011, s.
4135).”

Sonu¢ olarak ikinci endiistri (sanayi) devrimi hem {retim agisindan yeni teknolojiler
gelistirmis hem de toplumsal yasamda farkli acilardan yaklasarak yeni kavramlar ortaya
cikarmustir. Ikinci endiistri (sanayi) devrimini 6zetlemek gerekirse iiretimde elektrik
teknolojisinin kullanilmasi, haberlesme teknolojilerinin icadimin baslamasi ile birlikte
sanayi alaninda yenilikler getirirken, toplumsal alanda kitleleri tiiketime yonelten, kitle

hareketlerinin olustugu alanlar yaratmaistir.
2.3.2.3 Uciincii Endiistri Devrimi

Uciincii endiistri (sanayi) devrimi artik sanayinin geldigi en gelismis nokta olarak goriilse
de giliniimiizdeki teknolojik gelismelere bakildiginda aslinda bugiin i¢in atilan kiigiik bir
adim olarak goriilebilir. Elektrik teknolojinin kullanimi1 ile birlikte baslayan yeni
gelismeler, ilk bilgisayarin icat edilmesiyle sanayi alanini bambaska bir boyuta
tasimaktadir. Yeni teknoloji olarak goriilen bilgisayar ile tretimde is giicii boyut
degistirmis ve daha Once insan giicli ile yapilan bir¢ok is artik bilgisayar araciligi ile
yapilmaya baslamistir. “Amerikali matematikgi ve fizik¢i John V. Attanosoff ilk elektronik dijital
bilgisayar: gelistiren kisi olarak tarihe gegti. Bu bilgisayari 1939-1942 arasinda 6grencisi Clifford
E. Berryn’in yardimiyla tamamladi ve Atanossof-Berry Computer (ABC) adini verdi. Bu
bilgisayarlarda vakum tiipleri kullaniliyordu ve fizikte kullanilan lineer denklem gruplarin ¢ézmek
icin gelistirilmisti.1942 de John P. Ekcert, Jhon W. Mauchly ve Pensilvania Universitesi Elektrik
Miihendisligindaki meslektaslart bu isi gerceklestirebilecek yiiksek kapasiteli bir elektronik
bilgisayar gelistirmeye karar verdi. Bu makine ENIAC (Elektrical numerical integrator and
calculator, Elektrikli numerik birlestirici ve hesaplayict) adiyla tamindi. Amerikan ordusu
tarafindan finanse edilen proje, 487.000 dolara mal oldu. ENIAC, oénceki kusaga ait roleli
bilgisayarlara gére 1000 kat daha hizliydi. ENIAC ta 18.000 vakum tiipii vardi, 167 metre kareyi
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kapliyordu ve 18.000-Watt elektrik tiiketiyordu, bir ¢arpiciya, bir boliiciiye/karekok hesaplayiciya
ve 20 toplayiciya sahipti (Cankaya Universitesi t.y p.3).”

[Ik bilgisayarin icat edilmesi daha az gelismis versiyonlar ile Ikinci Diinya Savasi yillarina
dayansa da yiiksek islem alanina bakildiginda 1946 yilinda icat edildigini sdylemek
miimkiindiir. Giiniimilize kadar uzanan siiregte bilgisayar teknolojileri geliserek yeni bir
Pazar haline gelmistir. “Ana bilgisayar bilgisayarlart alaminda, diinyada yalnizca IBM olarak
bilinen Uluslararasi Is Makineleri, tiim rekabete yoneldi ve bugiin oldugu gibi pazara hdkim oldu.
IBM'in ana bilgisayarlardan elde ettigi gelir, bir araya getirdigi tiim rakipleriyle aynidir.
1970'lerde, mini bilgisayarin gelisi, Dijital Bilgisayar Sirketi (DEC) 'nin bir icadiydi; orta sinif
bilgisayar pazarina hdakim olan bir sirketti. DEC ve diger mini bilgisayar tireticileri, bilgisayar
giiciinii orta ve hatta kiiciik firmalarin erisimine soktu. Mini bilgisayarin ortaya ¢tkmasina kadar,
sadece ¢ok biiyiik firmalar bilgisayarlasmanin maliyetini karsilayabiliyordu, ancak hatira ¢ip
teknolojisinin ilerlemesiyle, yeni mini bilgisayar bir ana bilgisayarin giiciinti birkag¢ yil once ve
dramatik diisiisle elde etti. Iy diinyasinda bilgisayarlarin ¢ok daha genis bir kullamimi ekonomik
olarak miimkiin hale geldi (Taylor ve Francis, N0146, s.116).”

Bilgisayar teknolojisinin yeni bir pazar haline gelmesinin yani sira 21.yy’a gelindiginde
bilgisayar teknolojileri hayatin her alaninda yer almaya baslayarak yasamsal alanlara da
etki etmeye baslamustir. Internet teknolojilerinin bilgisayarlari takip etmesi birlikte interneti
her alanda gormek bambagka bir endiistri ve yasam seviyesi ortaya c¢ikarmaktadir.
“Diinyadaki insan niifusunun neredeyse yarisi olan {i¢ milyar insan su anda internete bagh
durumda. Son zamanlarda Cin, astronotlar1 aya géondermek i¢in kullanilandan daha fazla
bilgi islem giicline sahip 25 dolarlik akilli telefonlar {iretmeye basladi (Final TIR Roadmap
Next Economy, 2016, s.16).” Giiniimiizde yeni toplumsal degisim ve teknoloji ¢ok hizli ve
i¢ ice olarak ilerleyerek karsimiza ¢ikmakta, bu degisim siirecine yetismekse giin gegtikce

zor olmaktadir.

Ugiincii endiistri (sanayi) devrimi gerek teknolojinin geldigi nokta gerekse yeni yasam
standartlar1 ile birlikte birinci ve ikinci endiistri (sanayi) devriminden oldukga farkli bir

acgida durmaktadir.
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2.3.3 Dordincu Endiistri Devrimi

“1960'lardan 1990'lara kadar gelisen dijital devrimin bu siire zarfinda dijital elektronigin
yiikselisini ve minyatiirlesmesini, videolar1, lazerleri kisisel bilgisayarlart ve cep
telefonlarin1 gordiik. Internetin dogusu, malzeme ve biyolojik bilimlerdeki ilerlemelerle
birlikte, bu teknolojilerin kaynasmasini tesvik ederek, onlar1 telekomiinikasyon ve bilgi
islemle desteklenen endiistrilere tasidi. 4. endistri (sanayi) devrimi, bilim, ticaret,
miihendislik ve ayn1 zamanda ve en énemlisi, toplum yonetimindeki kesisen konular ve bu
yaygin teknolojilerin sosyal etkisinde yeni atilimlar getirdi (Skilton ve Hovsepian, 2018,
s.31).”

Dordiinci  Endiistri  Devrimi;  bilgisayar, internet ve iletisim teknolojilerinin
harmanlanmasiyla ortaya ¢ikan karma teknoloji sayesinde makinelerin insan giicline gerek
kalmadan kendilerini ve iiretim siireclerini yonetmeye baslamalariyla ortaya c¢ikmustir.
“Nesnelerin Interneti olarak ifade edilen bu ileri diizey gelismis yapi, neredeyse iiretim
yapilan bir fabrikanin kendi kendini yonetebilmesine kadar uzanmis ve akilli fabrikalarin

ortaya ¢ikmasini saglamistir (Akbaba, 2018, s.8).”

Almanya’da galismalarina baslanan dordiimcii endsiitri devrimi kavrami ve teknolojik
yenilik alan1 aym1 zamanda diinyanin bir¢ok iilkesinde de kendine yer bulmus. Ozellikle
teknolojik alanda yenilik calismalarinin 6nemli oldugunun bilince olan bazi hiikiimetler

tarafindan endiistri 4.0 politikalar1 da hizli gelisim gdstermistir.

Endiistri 4.0 ilk asamada, yeni nesil akilli fabrikalarin kurulmasinda ve bu yaklasimin
iiretim sektoriiniin yasam bicimi olmasi i¢in farkindalik yaratarak, firmalarin ve kisilerin
atacagl adimlarin belirlenmesinde Onciiliik etmeyi hedeflemistir. Bu devrim niteligindeki
uygulama ile akilli fabrikalarla ve siber fiziksel iiretim teknikleri ile yeni bir iiretim
bi¢ciminin ¢ikist tasarlanmaktadir. Dogal olarak, bu gelisme iiretim deger zincirinde yeni
yOnetim sistemleri ve organizasyon yapilarinin ortaya ¢ikmasina neden olacagi

diistiniilmektedir (Tiirkel ve Bozagag, 2018, s. 426).
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“Dérdiincii Endiistri (sanayi) devrimi, akilli sistemlerin entegrasyonu ile ayrilik¢t ve insanliktan
uzaklagsmak yerine giiclendirici ve insan merkezli sistemlerin uygulanmasini saglamak amaciyla
sekillendirilmistir. Bu devrimin temel ve kiiresel dogasi tiim iilkeler, ekonomiler, endiistriler ve
toplumlart etkileyecektir. Bu nedenle akademik, sosyal, politik, ulusal ve endiistri is birligi ve
ortakliklar kritik onem kazanmaktadwr. Doniigiimlerin kiiresel alanda tiim toplumlarin ve siireglerin
biitiinlestirilmesi ile birbirini tetikleyerek i¢ ice gecmesi, koordineli hareket etmesi ve tiim alanlarin
birlikte etkilenerek farkiilasmast bu donemin en onemli ozelligi olarak gériilmektedir (Schwab,
2016 tan akt: Tiirkel ve Bozagag, 2018, s. 427).”

“ABD'de Endiistri 4.0, ulusal inovasyon gelistirme stratejisinin uygulanmasinda anahtar aragtir ve
en perspektifli onde gelen endiistriyel teknolojilerden biri olarak kabul edilir. Su anda, ABD'de
Endiistri 4.0'n gelistirilmesi kavramunin pratik uygulamast icin cesitli girisimler (materyallerin ve
robotiklerin genomu gelistirilmesi vb.) yapilmaktadir. Birlesik Krallik'ta, Endiistri 4.0in 6nde gelen
bir endiistri alani oldugu ilan edilmektedir. Endiistri 4.0'in gelistirilmesine yonelik onlemler ulusal
“Sekiz biiyiik teknoloji” projesinde ongoriiliiyor. Modern Fransa'min endiistriyel reformu (2013),
Endiistri 4.0'a vurgu yapmayr da éngérmektedir. Japonya'da, Endiistri 4.0'in gelistirilmesi, tilkenin
2016- 2020 dénemi igin bilimsel ve teknolojik modernizasyon plamm uygulamamn en dncelikli
yoniidiir. Cin, Endiistri 4.0 konseptine dayanan endiistrinin gelismesi igin birden fazla proje

uygulamaktadir (Popkova vd., 2018, s.4-5).”

Endiistri 4.0’in kendinden onceki endiistri devrimlerinden ayri1 bir noktada olustugu
goriilmekte olup, en 6nemli 6zelliginin ise insana is siirecinde destek olmaktan ¢ok insani is
stireclerinden ¢ikartabilecek bir yapiya sahip olmasidir. Bunun yani sira dordiincii endiistri
devriminin bazi Ozellikleri bulunmaktadir; Giircan Banger’e goére dordiincii endiistri
devriminin temelde dort 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar su sekilde ifade edilebilir

(Banger, 2017, s.35):

o Isletmeler arasi is birligini kolaylastirmak igin deger aglari araciligiyla yatay
entegrasyon
e Esnek ve yeniden yapilandirilabilir imalat sistemi olusturmak i¢in hiyerarsik alt

sistemlerin bir fabrika i¢inde dikey entegrasyonu
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e Uriiniin &zellestirilmesini desteklemek igin tiim deger zinciri boyunca ugtan uca
mithendislik entegrasyonu

e Ustsel teknolojiler aracilig1 ile ivmelenme

World Economic Forum (WEF) Bagkan1 Klaus Schwab’a gore ise Endiistri 4.0’ 1n belirgin
ozelliklerini ti¢ baglik halinde su sekilde aciklamaktadir (Kog, 2020, s.15):

e Hiz: Bu donemde endiistriyel gelismeler ciddi bir hizda devam etmektedir. Her giin
gelismekte olan teknoloji birbiriyle baglantili olarak ve birbirini tetikleyerek
ilerleme siirecinde hizl1 bir sekilde yol almaktadir.

¢ Genislik ve Derinlik: Djjitallesme, dordiincii endiistri devriminin hizli bir sekilde
gelismesine katkida bulunmustur. Sanayi sektoriinii derinden etkileyerek yapisal
doniisiimler olustur. Ozellikle teknolojik cesitliligi artirmak igin bireysellik &n
planda olmustur.

e Sistem etkisi: Endiistri 4.0 bireylerin, kurumlarin, sektorlerin ve ilkelerin
sistemlerinde bir biitiin olarak degisime neden olmasi beklenmektedir. Tiim bilimsel
alanlar Endiistri 4.0’dan ayn1 anda etkilenerek es zamanli olarak ilerlemeler

yasanacaktir.

2.3.3.1 4.0 Teknolojileri (Dordiincii Endiistri Devrimi Bilesenleri)

Dérdiincii endiistri devrimi kendinden onceki diger endiistri devrimlerinden bir¢ok alanda
yarilirken ayni1 zamanda teknolojik gelismeler alaninda da farkliligini ortaya koymaktadir.
Daha onceki endiistri devrimlerinde devrimi baglatan ya da ilerleten genelde tek bir
teknolojik iirlin bulunmasina ragmen dordiincii endiistri devriminde ise bir¢ok teknolojik

gelismenin ve icadin bulundugu goriilmektedir. Bu teknolojiler asagidaki gibidir;

e Otonom Robotlar (Akilli Makineler)
e Simiilasyon- Arttirilmis Gergeklik

e Sistem Entegrasyonu
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e Nesnelerin interneti (I0T- Internet of Things)
e Siber Giivenlik

¢ Bulut Bilisim

e Katmanli Uretim — 3D Yazicilar

e Biiyiik Veri (Big Data)

Otonom Robotlar

% Simiilasyon

Biiytik Veri EIEIE

Arttirilmig |g':. - Sistem
Gercgeklik "’ Endiistri 4.0 @-@ Entegrasyonu

Katmanl Uretim @ Nesnelerin

internet

Bilisim Giivenlik

Sekil 1: Endiistri 4.0 Teknolojileri

Kaynak: www.endustri40.com
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2.3.3.1.1 Otonom Robotlar (Akillh Makineler)

“Endiistri 4.0 kavrami akilli fabrika 6zelinde incelendiginde dikkat ¢eken en Onemli
unsurlardan biri de akilli robotlar olmaktadir. Uretim sirasinda insan kaynakli hatalardan
olusan maliyet kayiplarini minimuma ¢ekmek amaciyla birgok isletme robotlar1 gittikce
daha fazla kullanmaya baglamistir. Endiistriyel faaliyetlerde kullanilan robotlar, isleri artik
insanlardan daha ucuza, daha giivenli ve dogru bir sekilde yiiriitmektedir (Ayan, 2020,

s.30).”

“Otonom robot kavrami; icerdigi gdmiilii bilisim donanimi ve yazilimi nedeniyle yapay
zeka uygulamalar1 gergeklestirebilen, karar secenekleri tiretebilen, bunlardan uygun olani
eyleme doniistiirebilen, ¢evreden veri toplayan, baska akilli ve baglantili nesnelerle iletisim
kurabilen makine olarak tanimlanir. Benzer anlamlara gelmek {izere akilli makine ve

ogrenen makine gibi terimlerde kullanilir (Banger, 2017, s. 45).”

Bircok endiistride tireticiler, karmasik durumlar1 ¢ézmek i¢in uzun zamandir robotlari
kullanmiglardir ancak robotlar daha da fazla yararlanilacak bigimde gelismekte daha 6zerk
ve esnek hale gelmektedir. Boylece birbirleriyle etkilesime girmeleri ve insanlarla birlikte
giivenle yan yana gelerek calismalar1 beklenmektedir. Bu robotlarin giderek daha az
maliyetle tiretilmesi ve bugiin iiretimde kullanilanlardan daha genis bir yetenek yelpazesine

sahip olmasi beklenmektedir (Kahraman, 2017, s.75).
2.3.3.1.2 Simiilasyon- Arttirilmis Gerceklik

“Artirllmis gerceklik (AR) ses, video, grafik veya GPS verileri gibi bilgisayar tarafindan
iretilip duyusal girdi ile artirilip canlandirilan elemanlarin fiziksel, ger¢ek diinya ortamiyla
birlestirilmesiyle olusturulan yeni bir algi ortaminin canli dogrudan ya da dolayli bir
gorinimudiir. Artirllmig gergeklikle insan duyusuna hitap edecek ve hislerini hareket
gecirecek girdiler bilgisayar tarafindan modifiye edilip zenginlestirilir ve ortaya ¢ikan yeni
gerceklik kullanicinin algisma sunulur. Zenginlestirme gergek zamanli gerceklesir ve

cevredeki oOgeler ile etkilesim icindedir. Artirilmis Gergeklik ile kullanici gercgeklik
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ortamini olusturan bilgiler ve diger dgelerle etkilesime girebilir. Bulunulan cevreyle ilgili

yapay bilgi ve 6geler gercek diinyayla bagdasabilir (endiistri 40 platformu t.y. p.1).”

“AG, sanal gercekligin devami seklinde goriilebilmektedir. Bir kiyaslama yapilirsa, sanal
gerceklikteki diinya benzetimi, var olan diinya gergekligi yerine kullanilabilir. Sanal
gerceklik ile AG birbirinin zitt1 degildir, gercek diinyaya ait goriintiilerin dijital islemler
sonucunda gelistirilmesi ve grafik zenginligi saglanmasi sonucunda AG ortaya ¢ikmaktadir.
Boylece algisal gergeklik zenginlestirilerek degistirilmistir (Koroglu 2012 ’dan akt: Bulut,
2017, s.57).”

2.3.3.1.3 Sistem Entegrasyonu

Sistem entegrasyonlar1 4.0 teknolojileri igerisinde {ii¢ asamali olarak goriilmektedir;
bunlardan biri dikey entegrasyon, digeri yatay entegrasyon ve sonuncusu ise ugtan uca
entegrasyondur. “Isletme i¢i ‘dikey entegrasyon’ sayesinde iiretim alami ile ydnetim-ofis
kademesi arasindaki kopukluk ile iliskisizlik ortadan kaldirilarak verimlilik artirilir.
Isletmenin ekosistemindeki paydaslarla olan ‘yatay entegrasyon’ ise hammadde
tedarikcilerinden techizat iireticilerine kadar diger paydaslarla olan kaliteli is birligini
saglar. Isletmenin ekosistemindeki deger zincirinin diger unsurlari ile biitiinlesmesi ‘ugtan

uca entegrasyon’ seklinde gerceklestirilir (Banger, 2018, s.47).”
2.3.3.1.4 Nesnelerin Interneti (Internet of Things)

“1991 yilinda Cambridge Universitesi'ndeki yaklasik 15 akademisyenin kahve makinesini
gorebilmek igin kurdugu kamerall sistem o giiniin kosullarinda degerlendirildiginde ufuk acgici bir
uygulamaydi. 2001 yilina kadar kullanilan sistem, kahve makinesinin gériintiisiinii dakikada ii¢ kez
bilgisayar ekranlarina gonderiyordu. Cevrimi¢i ve gercek zamanli olmast sebebiyle nesnelerin

interneti kavraminn ilk ornegi olarak tarihte yerini aldh.

1999 yilinda Kevin Ashton, P&G i¢in RFID teknolojisi uygulamasimin firmaya faydalarim siraladi
ve kullamilmasim énerdi. Onerdigi sistem, "internet of things" kavramim ortaya ¢ikaran radyo

dalgalari ve sensirlere dayali bir kiiresel sistem standardr idi (Karel Ar-Ge t.y. p.3).”
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“IoT'un gelisimi, Endiistri 4.0''n gelisimi ile iligkilidir. IoT, yeni endiistri (sanayi)
devriminin egilimi ve yoniidiir. insanlari ve makineleri birbirine baglayan IoT, kurumlar ve
icerideki kuruluslar arasindaki bilgileri aktarmasini ve biitiinlestirmesini saglayacaktir.
Buna bagl olarak IoT ve Endiistri 4.0 miisteriler, iireticiler ve tedarikgiler arasindaki
iliskiyi ~degistirecektir. Uretici kararlari, fiireticiler ve perakendeciler tarafindan
yonetilmeyecek, bunun yerine IoT ve Industry 4.0 misterileri kalite ve iirlinlerin

Ozellestirilmesiyle ilgili kararlara daha fazla dahil edilmis olacaktir (Mutlu, 2019, s.20-21).”
2.3.3.1.5 Siber Giivenlik

Uluslararas1 Telekomiinikasyon birligi siber giivenligi; “Siber ortami, organizasyonu ve
kullanict varliklarin1 korumak i¢in kullanilabilecek araglar, politikalar, giivenlik kavramlari,
giivenlik Onlemleri, ydnergeler, risk yonetimi yaklasimlari, eylemler, egitim, en 1iyi
uygulamalar, giivence ve teknolojilerin toplamidir. Kurulus ve kullanicinin varliklari
arasinda bagli bilgi islem cihazlari, personel, altyapi, uygulamalar, hizmetler,
telekomiinikasyon sistemleri ve siber ortamda aktarilan ve / veya depolanan bilgilerin
toplami1 yer alir. Siber giivenlik, siber ortamdaki ilgili glivenlik risklerine karsi kurulusun
giivenlik ozelliklerinin ve kullanict varliklarmin elde edilmesini ve siirdiiriilmesini

saglamaya calisir (Istanbul Teknik Universitesi t.y).” seklinde tanimlamistir.

Uluslararas1 siber giivenlik firmasi olan Kaspersky ise siber giivenligi su sekilde
tanmimlayarak farkli kategorilere aymrmustir. “Siber giivenlik, bilgisayarlari, sunuculari,
mobil cihazlari, elektronik sistemleri, aglar1 ve verileri kotii niyetli saldirilardan koruma
uygulamasidir. Bilgi teknolojisi giivenligi veya elektronik bilgi giivenligi olarak da bilinir.
Terim, isten mobil bilgi islemlere kadar cesitli baglamlarda gecerlidir ve birka¢ ortak
kategoriye ayrilabilir; Ag giivenligi, uygulama giivenligi, bilgi giivenligi, operasyonel

giivenlik, felaket kurtarma ve is siirekliligi, son kullanici egitimi (Kaspersky t.y p.1).”
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2.3.3.1.6 Bulut Bilisim

“Bulut tabanli imalat (CBM), Endiistri 4.0'im basarisina 6nemli katki saglayacak bir diger
yiikselen paradigmadir. CBM, miisteri tarafindan olusturulan degisken talebe yanit vermek
icin verimliligi artiran, iiriin 6mrii maliyetlerini diisiiren ve optimum kaynak tahsisine izin
veren, gegici, yeniden yapilandirilabilir siber-fiziksel {iretim hatlar1 olusturmak igin
paylasilan cesitlendirilmis ve dagitilan tiretim kaynaklarimin bir paylasim kiimesine talep
iizerine erisimden yararlanan bir aga bagh iiretim modeli olarak tanimlanabilir (Yildiz,

2018, s.520).”
2.3.3.1.7 Katmanh Uretim — 3D Yazcilar

“Insanlarin hizla benimsedigi ve hayatimizda genis bir alana giren, hizli prototipleme ve 3 boyutlu
baski (3D Printing) yontemi olarak etkin bir sekilde kullanilan teknolojilerin endiistri ile
entegrasyonuna Katmanli Uretim (Additive Manufacturing) diyoruz. Katmanli Uretimle, sanal di¢
boyutlu bir CAD model iicgensel kafes yiizeyli bir modele (STL) doniistiiriiliir. Model, ozel
yvazilimlarla katmanlara dilimlendikten sonra 3 boyutlu yazici vasitast ile tabandan baslanarak
katman katman fiziksel bir modele doniistiiriilmektedir. Katmanli iiretim sayesinde, tasarimda
biiyiik bir esneklik saglanmaktadir. Uretimi miimkiin olmayan ya da gii¢ olan parcalar bu sayede

kisa stirede kolaylikla tiretilmektedir (Endiistri 4.0 Platformu t.y p.1-2).”
Biiyiik Veri (Big Data)

“Biiytik veri, ¢ok biiylik, karmasik ve zayif yapilandirilmis veriler anlamina
gelmektedir. Bu kavram, ilk basinda verinin hacimsel biiyiikliigiini ifade etmek igin
kullanildi. Fakat daha sonrasinda ise verinin depolanmasi asamasindan bilgiye
doniismesine kadar ki tiim siireglerin biiytlikliiglinii ifade eden bir kavram olarak karsimiza
cikmistir. Biiyiik veri kavrami yerine ayni zamanda biiylik veri analizi kavrami da sik

kullanilmaktadir (Diizce Universitesi t.y p.1).”

“Calisma tablolarindan veri tabanlarina, sunuculardan bulut servislere kadar her tiirlii

veriyi kapsayan Big Data (Biiyiik Veri) glinlimiizde veri tabani uzmanlarimin iligkisel veri

54



tabanlarinda yapisal bigimde siiflandirmaya basladig1 ve isletmelerin kullanabilecegi ve
sirket yoOneticilerinin raporlama sistemleri lizerinden karar almasini destekleyen sistemlere

evrilmis durumdadir (Uyumsoft t.y p.2).”

UCUNCU BOLUM

INOVATIF INSAN KAYNAKLARI: iSE ALIM, YERLESTIRME VE
GELISTIRME SURECLERINDE 4.0 TEKNOLOJISININ VE 4. ENDUSTRI
DEVRIMININ YANSIMALARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde inovatif insan kaynaklar1 kavrami, insan kaynaklari siireclerinde
endiistri 4.0 ve 4.0 teknolojilerinin yansimalarinin literatiirsel agiklamalar1 ve insan
kaynaklari siireclerinde endiistri 4.0 ve 4.0 teknolojilerinin yansimalarina yonelik arastirma,
bu arastirmanin amaci, arastirmanin yontemi, arastirmanin evreni ve Orneklemi,
arastirmanin sinirliliklari, arastirma degerlendirmesi, arastirmanin odnermeleri, giivenirliligi

ve bulgulara iligkin bilgi verilecektir.
3.1. Inovatif Insan Kaynaklar

Inovatif insan kaynaklari yonetimi {ilkemizde yeni yeni goriilen nadir ydnetim
kavramlarindan biridir. Genel anlamda literatiirde olduk¢a sik yer almayan bu kavramin
uygulama alan1 daha ¢ok uluslararas: isletmelerde goriilmektedir. Ozellikle Hindistan ve

Cin firmalarinda yer alan bu kavram su sekilde agiklanmaktadir;

Calisanlari, calisanlarin becerilerini, davranislarint ve etkilesimlerini etkilemek veya
uyarlamak i¢in tasarlanmis ve hem strateji formiilasyonu i¢in temel olan hem de uygulama
araglarini saglama potansiyeline sahip olan insan kaynaklar1 yonetiminde, mevcut yetenek
ve yetkinlikleri gelistirmek amaci ile yeni yapilandirilmig, yenilik¢i islevleri bulunan

uygulamalara inovatif insan kaynaklar1 yonetimi ismi verilmektedir (Som, 2008 s.5).
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Inovatif IKY wuygulamalari; calisanlari, c¢alisanlarm becerilerini, davramslarmi ve
etkilesimlerini etkilemek veya uyarlamak icin tasarlanmis IKY programi, politikasi,
uygulamasi veya sisteminin kasitli olarak tanitilmasi ve yeni olarak algilanan ve mevcut
yetenek ve yetkinlikleri yaratan hem strateji formiilasyonunun temelini hem de strateji

uygulama araglarini saglama potansiyelidir (Murthy, 2013-2015, s.12-13).

Bu tanimlama ile bakildiginda inovatif insan kaynaklar1 yonetimi, yeni olarak goriilen
stratejilerin, uygulamalarin ve politikalarin insan kaynaklari yonetiminde kullanilmasi ve
yaratilmasi olarak diisiiniilmektedir. Ozellikle bu tanimlama ve uygulama gelistirmeleri
cergevesinde Hindistan’da bulunan bir¢ok firma bu tarz uygulamalarin insan kaynaklari
yonetiminde uygulanmasinin giincel rekabet ve pazar kosullarinda avantaj sagladigini

acgiklamaktadir.

Giliniimiiz rekabet diinyasinda sirketler, gegmiste simdiye kadar ulasilan ¢cok sayida beceri
sikintisi, yetenek sikintis1 ve yipranma ile karsi karsiyadir, bu da sirketlerin i¢ miisteriyi dis
misterilerle esit derecede daha 6nemli hissetmesini saglar. Bu nedenle, her sirket, en 1yi
yetenekleri ¢ekmek igin yenilik¢i IK uygulamalarmi formiile etmeye ¢alisir, onlara birlikte
caligmak i¢in hos bir ortam saglar, bu da sirketin yetenekleri elinde tutmasini saglar

(Nirmala, 2015, s.103).

“Kuruluslar, operasyonlarini iyilestirmenin yeni yollarini aramaya devam ettikce, departmanlar
isleri halletme sekillerini yeniden hizaliyor ve degistiriyor. Ancak belki de hi¢chir departman, gérev
ve yetkide Insan Kaynaklar: kadar biiyiik bir degisim gecirmiyor. Geleneksel olarak binadaki
insanlarin  "yasamlarnim" genellikle pasif bir rol iistlenmesiyle tamnan IK, kendisini yeni
sorumluluklar alma ve bir "bakim" departmanindan kuruluglarinin stratejik operasyonlarinda kritik
bir oyuncu haline gelme konumunda bulmustur. Bu tesadiifen olmadi. Rekabet, sadece pazar payi
icin degil, aymi zamanda kaliteli ¢alisanlar ve yenilik¢i fikirler icin de biiyiidiikce, sirketler,
vetenekleri elde tutmanmin ve siirekli bir gelisim zihniyetini agilamak igin deneyimlerinden
yararlanmanin yollarimi icten aramaya basladilar. Bu gérevi yonetmek icin yenilik¢i insan

kaynaklart uzmanlarindan daha nitelikli bir grup yoktur (ideawake t.y p.1).”
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“Ayn1 zamanda farkli ve kapsamli olan hedef odakli yeni ig giicii planlama, modelleme ve
motive etme araclarini kullanan yenilikgi insan kaynaklar1 uygulamalari, IK yoneticilerinin
personelin bagliligini, motivasyonunu ve verimliligini iyi bir seviyede tutmasina yardimci
olmalidir. Yeterli ve agik bir sekilde yonetilen yetenekli insan kaynaklari, bu arada
sirketlerin ekonomik diizelme ile toparlanma arasindaki gecici siire boyunca kendilerini
daha 1yi konumlandirmalarina ve gelecek i¢in rekabet potansiyeli olusturmalarina yardimci

olabilir (Matuska, 2010, s.13).”
3.2.insan Kaynaklar Siireclerinde Endiistri 4.0 ve 4.0 Teknolojilerinin Yansimalari

Insan kaynaklar siireclerinde endiistri 4.0 ve endiistri 4.0 teknolojilerinin bir¢ok yansimasi
goriilmeye baslamustir. Ozellikle uluslararasi firmalarda bu yansimalar daha ¢ok hissedilir
iken iilkemizdeki yansimalar da yavas yavas kendini hissettirmektedir. Insan kaynaklari
alaninda degisimler hem is yonetimi hem de insan kaynagina dayali olarak goriilmektedir.
Ornegin uluslararas: bir bilisim teknolojisi firmas1 olan IBM insan kaynaklar1 ydnetiminde

bir donem yapay zeka sistemleri kullanmistir.

“IBM, 410 bin iizeri ¢alisani ve 170°ten fazla hizmet verdigi iilke ile en biiyiik teknoloji
sirketlerinden biridir. Sirket ise alimlarinda yapay zekanin nimetlerinden sonuna kadar
faydalaniyor. Yapay zekd is basvurusunda bulunan kiginin sosyal medya paylagimlarini, sosyal
medyada kullandigi dili analiz ederek, kiginin siddet veya ofke sorunlart olup olmadigini kontrol
ediyor. Sadece bununla da swurl degil. Aymi zamanda basvuruda bulunan kisinin kullandig
ctimleleri, yiiz ifadelerini de analiz ediyor. Elde ettigi verilerle de kisinin sirket igcin uygun olup
olmadigini belirliyor. Yani is basvurusunda bulunan kisinin kaderini bir yapay zekd belirliyor da

diyebiliriz (webtekno t.y p.3).”

Ayn1 zamanda yine uluslararasi e-ticaret firmasi olan Amazon’da hem miisterilerinin
aligveris aligkanliklar1 i¢in hem de insan kaynaklar1 siirecleri i¢in yapay zeka sistemleri
kullanmistir. Glinlimiizde insan kaynaklar1 i¢in olusturulan yapay zeka sistemi kullanimi
durdurulmus olsa dahi, genel anlamda endiistri 4.0 teknolojilerinin yansimalar1 insan

kaynaklar1 yonetim siireglerinde goriilmeye devam etmektedir.
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Insan kaynaklar1 yénetimi siireclerinde ve genel yonetim siireclerinde de dérdiincii endiistri
devriminin yansimalar1 ileriki donemlerde daha fazla hissedilir hale gelecek olup, “Yeni
teknolojilerin vardiya diizenlemeleri lizerinde etkisi olacagini tahmin etmek zor degil. Yeni
vardiya modellerinin en dnemli 6zelliklerinden birisi olarak bir ¢alisan tiim giinliik ¢alisma
siresi boyunca aymi tezgdhin basinda bulunmak zorunda olmayacak. Gene yeni
teknolojilerin evden c¢alisma firsat ve imkanlarii arttiracagini sdylemeliyiz. Ciinkii
nesnelerin interneti ve mobil teknolojiler liretim siirecine uzaktan katilmayr miimkiin
kilacak (Banger, 2016, s.245).” seklinde gelecege iliskin Ongoriiler belirtilmektedir.
Boylelikle insan kaynaklarinda siireclerinde yer alan bazi asamalar (ise alim, egitim,
gelistirme vb) sadece ofis ortaminda degil erisime acik olunan her alanda yapilabilmeye

baslanacaktir.

2018 yilinda yayinlanan bir makaleye gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinde 4.0
teknolojilerinin kullanilmasi ile birlikte asagidaki degisimler meydana gelecektir (Asiltiirk,
2018 5.539);

e Insan Kaynaklar1 uygulamalarinda motivasyon ¢alismalar1 dnem kazanacak,

e Takim caligmasi, ekip ruhu olusturma, etkili takimlar kurma gibi gliniimiiziin
popiiler bir¢ok IK kavrami yok olacak,

e IKY siire¢ ve uygulamalarinda yapay zeka dgelerinin kullanimi artacak,

e Verimlilik yeni fikirler ve buluslar ile ilgili olacagi i¢in “yenilik¢ilik ve inovasyon”
konularinda egitimlerin 6nemi artacak,

o Ogzellikle X kusag, sahip oldugu is tecriibesiyle birlikte bu siirece daha kolay adapte
olacak,

e Her sey “makineleri tasarlayacak™ Z kusagina baglh olacak, bu sebeple insanligin iyi

ya da kotii tarafa gitmesini yine Z kusagi belirleyecek

2019 yilinda yapilan bir arastirmada ise dordiincii endiistri devrimini c¢agimizi ve

gelecegimizi etkileyecek bir dijital devrim olarak niteler iken; devrimin getirdigi
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teknolojiler boyutunda bakildiginda konularin teknik ve miihendislik bilgisi gerektiriyor
gibi goziikse de insan-insan, insan-makine etkilesimindeyonetim bilimleri, sosyal bilimler
gibi alanlara da ihtiyag duyuldugu vurgulanmaktadir. Dolayisiyla Endiistri 4.0’1n
gelismesinde multidisipliner bir yaklagimla tiim alanlarin is birligi iginde ¢aligmasi
gerektigi Onemle gosterilmektedir. Ayrica makalede yer alan arastirmada endiistri 4.0
teknolojilerini tam olarak uygulamaya alan bir érnekleme rastlanmamistir (Demiral, 2019
5.206-207).

2018 yilinda yayinlanan bir diger arastirmada ise degisen insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yoneticilerinin profillleri iizerinde de etkili
olabilecegini savunmustur. insan Kaynaklar1 alamnin teknolojik degisim ile yasadig
doniisiim hem insan kaynaklari1 fonksiyonlarint hem de insan kaynaklari alaninda ¢alisan ve
calisacak insan profili agisindan degerlendirilmektedir. Klasik egitim anlayist olan; iyi bir
universite, basarili bir egitim ve sonrasinda 6zel ya da devlette garanti bir ise girme

cabalarinin bu sistemde kirilacag: on gorasi hakimdir (Demirkol, Tis, 2018, s.544).

Sonug olarak endiistri 4.0 teknolojileri ve dordiincii endiistri devriminin yansimalar1 her
yonetim sistemi gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda ve insan kaynaklari
departmani personellerinin niteliksel profillleri iizerinde yaratacagi degisimler fazlasiyla

goriilecektir.

3.3 Yurt ici ve Yurt Disinda Gergeklestirilen Arastirmalar

Dérdiincii endiistri devrimi ve 4.0 teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetimi siireclerine
olan yansimalar1 hakkinda yakin zamanda yurti¢i ve yurtdis1 bircok arastirma yapilmas,
konu hakkinda farkli makaleler yayinlanmigtir.

Filizoz, Orhan (2018) Insan Kaynaklari Yonetimi Baglaminda Endiistri 4.0: Bir Yazin
Calismast isimli ¢alismalarinda dordiincii endiistri devriminin literatiiriine, daha Once
yapilan arastirmalara yer verilmistir. Fakat bu ¢alismada konuya iligkin arastirmaya 6rnek
olabilecek herhangi bir firma bulunamamis olup, yazin ¢alismast olarak yaymlanmistir.

Ciftcioglu, Mutlu, Katircioglu (2019) Endiistri 4.0 ve Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Iligkisi
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yayinlanan makalede her ne kadar literatiir bilgisi olarak farkli firmalarin 6rnekleri yer
alsada arastirma boyutu alinmayarak bir yazin ¢alismasi olarak tamamlanmistir. Makalenin
biitiiniine bakildiginda, dordiincii endiistri devriminin bilesenleri ve insan kaynaklari
yonetimi siireglerinde firmalardan ornekler ile dordiincii endiistri devriminin yansimalari
aciklanmustir.

Dr. Ogr. Uyesi Nuri AVCI’nin 2019 yilinda Endiistri 4.0’da Insan Kaynaklar1 Y&netiminin
Gelecegi: Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Algi Ve Beklentileri Uzerine Bir Arastirma
isimli 74 insan kaynaklar1 profesyoneli ile yapilan arastirmasinda, endiistri 4.0
yansimalarinin heniiz belirgin bir diizeye ulasmadig1 fakat, profesyoneller arasinda yas ve
mesleki deneyim degiskenleri ile endiistri 4.0 yansimalarina olan duyarlilik diizeylerinde
degiskenlik oldugu gozlemlenmistir.

2019 yilinda Jaroslav Vrchota, Monika Marikova, Petr Rehor, Ladislav Rolinek and Radek
Tousek’in Cek Cumbhuriyeti’nde yaptig1 Endiistri 4.0 igin Insan Kaynaklarma Hazirlik
isimli ¢aligmalarinda ise dordiincii endiistri devrimin anlamak ve uygulamak amaci ile Cek
Cumbhuriyeti’nde yasayan kisilerin bilgisayar kullanim performanslar1 vb. konulardaki
verilere iligkin sonuglar ortaya konulmustur. Bu sonuglara gore dordiincli endiistri
devrimine hazirlanmak amaci ile belirtilen konularda kisilerin beceri ve yeteneklerinin
gelistigi, Avrupa Birligi iilkelerine oranla belirli bir duruma geldigi gézlemlenmistir.

2020 yilinda Harahap ve Rafika’nin Jurnal Ecobisma’da yayinladigir Endiistri Devrimi 4.0:
ve Insan Kaynaklar1 Uzerindeki Etkisi isimli makalesinde dordiincii endiistri devriminin
insan kaynaklar1 yonetimi lizerindeki etkisi Endonezya bolgesinde arastirilmistir. Makale
icerisinde farkli firmalardan ve daha Once yapilan arastirmalardan faydalanilarak
Endonezya’da iiretim ve insan kaynaklari siire¢lerinde dordiincii endsiitri devriminin

etkilerinin arttig1 gozlemlenmistir.
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3.4 ARASTIRMA
3.4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Glinlimiizde gelisen teknoloji hayatin bircok alanina etki etmeyi siirdiirmektedir.
Telefonlarin ve telgraflarin oldugu zamanlardan gilinlimiize degin gilinliik hayata ve is
yasamina bircok teknolojik 6ge girmistir. 1900lerin basinda telefon ve telgraf sadece
iletisim amagh kullanilir iken giiniimiizde telefonlar binlerce farkli iirlinii ve uygulamay1
kapsayabilecek sekilde evrimlesmis, telgraf ise sadece tarih sahnelerinde yer alacak sekilde

nadir kullanilir bir iirin olmaya baglamistir.

Teknolojik gelismelerin belki de en Onemlilerinden bir tanesi de internetin bulunusu
olmustur. Internetin bulunmas: ile birlikte basta haberlesme sektdrii olmak iizere birgok
sektoriin is akislarinda degisimler yasanmistir. Posta ve telgraf ile yapilan haberlesme
teknigi yerini e-posta ve anlik ileti gonderimlerine birakmais, sadece liretim alanlarinda degil

yonetim biliminde de internet birgok yonetim anlayisin1 degistirmistir.

Dordiincii endiistri devrimin baglangici da bu tarz teknolojik gelismelerin son 20 yilda
gozle goriiniir oranda hizlanmasi sonucu ortaya ¢ikmistir. 2011 yilinda Almanya’da ilk
adimi atilan dordiincii endiistri devrimi de odak noktasini sanayinin internet sistemleri
kullanilarak daha etkin ve insan giicliniin daha az kullanildig iiretim teknolojilerini liretme

olarak aldig1 bir doneme dayandirmaktadir.

2011 yilindan bugiine sanayinin internet odakli iiretimde yayginlasmasi, sadece iiretim
alaminda kalmayip ydnetim anlayiglarina da yansimustir. Ozellikle insan kaynaklar:
stireclerinde dordiincii endiistri devrimi ve 4.0 teknolojilerinin kullanimi hizla artarak is

potansiyelinin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir.

Yapilan bu arastirmada dordiincii endiistri devrimi ve 4.0 teknolojilerinin insan kaynaklari
yonetiminin igerisinde yer almasimin daha iyi anlasilmasi ftizerine kurulmustur.
Arastirmanin amaci dordiincii endiistri devriminin getirisi olan 4.0 teknolojilerinin insan

kaynaklart siireclerinde yer alarak, yonetim siireclerinde degisime neden olan yansimalarin
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bulunmasi hedeflenmektedir. Hem yonetim hem de literatiir agisindan énemli bir olgu olan

konu olmasi arastirmay1 gilincel ve nesnel kilmaktadir.

Arastirmanin amact dogrultusunda arastirmada yanit aranacak arastirma sorulari agagida

yer almaktadir;

1) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ise Alim, Yerlestirme ve Gelistirme Siiregleri ile 4.0
Teknolojisi ve Dordiincii Endiistri Devrimi arasinda anlamli bir iligki var midir?

2) Dordiincii endiistri devrimi ve 4.0 teknolojisi insan kaynaklari yonetimi ise alim
stireclerine yansimakta midir?

3) Dordiincii endiistri devrimi ve 4.0 teknolojisi insan kaynaklari yonetimi yerlestirme
stireclerine yansimakta midir?

4) Dordiinct endiistri devrimi ve 4.0 teknolojisi insan kaynaklar1 yonetimi gelistirme

stireclerine yansimakta midir?

3.4.2 ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmaya konu olan olgu nitel arastirma yontemi ile incelenmektedir. Arastirma
deseninde, durum analizi ile veri toplama y6ntemi olarak dokiimantasyon (literatiir tarama)
ve goriisme tekniginin yer aldig1 arastirmada veri analizi olarak betimsel analiz yapilmistir.
Aragtirmanin 6rneklem se¢im kriteri ise Olgiit ornekleme olarak ele alinmustir. Secilen
orneklem ile 4.0 teknolojisinin insan kaynaklar1 siireclerinde kullanildig: alanlar hakkindaki

veriler derinlemesine goriisme araciligiyla toplanip analiz edilmistir.

Arastirma yontemi olan nitel arastirma: “Her ne kadar tiim bu yonelimleri, yontemleri, siire¢leri
ve ozellikleri kapsayan bir tanim yapmak gii¢ ise de nitel arastirmay, gozlem, goriisme ve dokiiman
analizi gibi nitel bilgi toplama ydntemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda
gercekgi ve biitiinciil bir bigimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma
olarak tanimlamak miimkiindiir. Baska bir deyisle nitel arastirma, teori olusturmay: temel alan bir
anlayisla sosyal olgulart bagl bulunduklar: ¢evre icerisinde arastirmayt ve anlamayt on plana alan

bir yaklasimdir. Bu tamimda ‘teori olusturma’, toplanan bilgilerden yola ¢ikarak daha dénceden
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bilinmeyen birtakim sonug¢lari birbiri ile iligkisi icinde a¢iklayan bir modelleme ¢aligsmasi anlamina
gelmektedir. Bu da arastirmacimin esnek olmasimi, toplanan bilgilere gére arastirma siirecini
veniden sekillendirmesini ve gerek arastirma deseninin olusmasinda gerekse toplanan bilgilerin

analizinde tiimevarima dayali bir yaklasim izlemesini gerektirir (Yildirim, 1999, s.10).”

Arastirma igerisinde yer alan desenlerden durum analizi deseni ise; “Creswell (2007)’e gore
durum analizi; arastirmacinin zaman igerisinde smirlandirilmis bir veya birkag durumu
coklu kaynaklar1 iceren veri toplama araclari (gozlemler, goriismeler, gorsel-isitseller,
dokiimanlar, raporlar) ile derinlemesine inceledigi, durumlarin ve duruma bagli temalarin
tanimlandig1 nitel bir arastirma yaklasgimidir. Durum caligsmasi; tek bir durum ya da olayin
derinlemesine boylamsal olarak incelendigi, verilerin sistematik bir sekilde toplandig1 ve

gercek ortamda neler olduguna bakildig1 bir yontemdir (Subasi, Okumus, 2017 s.420).

olarak tanimlanmaktadir.

“Derinlemesine goriisme, nitel arastirmada en sik kullanilan veri toplama araci olarak karsimiza
ctkmaktadir. Arastirmada kullanilacak degisken ve belirleyicilerin sec¢imi igin kullamlan bir
yontemdir. Bireylerin deneyimlerine, tutumlarina, goriislerine, sikayetlerine, duygularina ve
inanglarina iliskin bilgi elde etmede etkili bir yontemdir. Derinlemesine gériisme yonteminin
avantajlari, incelenen konuyla ilgili olan davranmislarin gercek nedenleri ve yapisal belirleyicileri
hakkinda daha saglkli bilgi alma olanag saglamasi, katilimciya konularin ve baghiklarin ana
hatlarint belirlemesinde ortam yaratmasi, daha derinlemesine ve detayli bilgi saglamasidir. Ayrica
bu teknik, katilimcinin goriislerinin daha iyi anlasilmasi, konuyla ilgili inanglarin, deneyimlerin ve
kullanilan terminolojinin ortaya ¢ikarilmasi ve yapisal goriismelerde ortaya ¢ikmayacak olan

beklenmedik konularin anlasilmasina ortam yaratmaktadir (Sevencan, Cilingiroglu, 2007, s.4).”

Arastirma kapsaminda daha once bu konuda yapilmig bir derinlemesine goriisme formuna
rastlanmamistir. Bu sebeple sorular 6grenci ve danisman tarafindan literatiire dayali bir
sekilde hazirlanmigtir. Derinlemesine goriismelerde sorulacak sorular asagida yer

almaktadir.

1. Kurumunuzda kag¢ ¢alisaniniz vardir? Kurumunuzun calisan ve yoneticilerinin yas

ortalamalar1 ve egitim seviyeleri nasil dagilmaktadir?
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2. Kurum olarak insan kaynaklar1 yonetimi siir¢leriniz hakkinda bilgi verir misiniz?

3. Bu kurum igerisinde yonetim siirecleri bakimindan insan kaynaklar1 yonetiminin

Onemi nedir?

4. Insan Kaynaklar1 Departmani kurum organizasyon semasinda kime bagh
calisilmaktadir?
S. Insan Kaynaklar1 Departmani ile esit seviyede hangi departmanlar organizasyon

semanizda yer almaktadir?

6. Insan Kaynaklar1 Departmanimizin organizasyon semasindan kag alt birim

bulunmaktadir ve bunlar hangi birimlerdir?

7. Insan kaynaklar1 ¢alismalarinizda geleneksel metodlar: kullanamaya devam ediyor

musunuz? Hangi metodlar1 kullantyorsunuz?

8. Kurumunuzda 4.0 teknolojisi ve dordiincii endiistri devriminin yansimalari

goriilmekte midir?

9. Kurumunuzda 4.0 teknolojisi ve dordiincii endiistri devriminin yansimalari

goriilmekte ise hangi yonetim kademelerine etki etmistir?

10.  Kurumunuzdaki insan kaynaklari yonetim siirecine 4.0 teknolojisi ve doérdiincii

endiistri devriminin yansimalari ne sekildedir?

11.  Kurum olarak insan kaynaklar1 deparmainda 4.0 teknolojisi ve Dordiincii Endiistri
Devrimi siirecine olan yansimalari nasil yonetiyorsunuz 6zellikli olarak planladiginiz bir

isleyis bulunuyor mu?

12. Insan kaynaklar1 y&netimi ise alim siirecine 4.0 teknolojisi ve Dordiincii Endiistri

Devriminin yansimalar1 ne sekildedir?
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13. Insan kaynaklar1 yonetimi yerlestirme siirecine 4.0 teknolojisi ve Dérdiincii Endiistri

Devriminin yansimalari ne sekildedir?

14.  Insan kaynaklar1 ydnetimi gelistirme siirecine 4.0 teknolojisi ve Dérdiincii Endiistri

Devriminin yansimalar1 ne sekildedir?

15. Kurum olarak insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinizde inovasyonu nasil yonetiyor

ve kullaniyorsunuz?

16. Kurumunuz acisindan degerlendirdiginizde inovatif insan kaynaklari kavramini
kurumunuzun insan kaynaklar1 siirecine adapte olmus olarak gormekte misiniz?

Aciklaymiz.

17. Dordiincii endiistri devriminin ve 4.0 teknolojisi gelecekte sizce insan kaynaklari
yonetimini ve istthdam alanlarmi nasil etkileyecektir? Olumlu ve olumsuz ydnleri ile

aciklayabilir misiniz?

3.4.3 ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evreni Izmir ilinde faaliyet gsteren insan kaynaklar1 siireclerinde endiistri 4.0
teknolojilerini kullanan ya da bu teknolojilerin iiretimine iliskin sektorlerde yer alan
firmalar olarak belirlenmistir. Arastirmanin 6rneklemi Ol¢iit 6rneklem ile belirlenmistir.
Olgiit 6rneklem; arastirmacinin daha &nceden belirledigi kriterler gergevesinde, arastirma
ornekleminin olusturulmasidir. “Onceden belirlenmis bir dizi 6lgiitii karsilayan biitiin
durumlarin ¢alisilmasidir. Olgiit arastirmaci tarafindan olusturulur ya da daha 6nceden
hazirlanmis Olgiitler listesi kullanilabilir (Marshall & Rossman, 2014: Baltaci, 2018,
s.254).”

Bu dogrultuda arastirmanin érneklemi izmir merkezli bir yazilim firmasi olan Savuncell

Yazilim Bilgi Teknolojileri San. Tic. A.S. olarak belirlenmistir. Orneklemin bu sekilde
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secilmis olmasinin nedeni firmanin endiistri 4.0 teknolojilerinin yer aldigi projelerin

uygulama ve planlama asamalarinda faaliyetlerinin bulunmasidir.
3.4.4 SINIRLILIKLARI

Aragtirmanin kapsami 2020 yilinda kurumsal olarak faaliyete gecmis fakat kurumsal
faaliyete gegmeden dnce yazilim sektoriinde birgok proje yiiriitmiis ve uzun yillar deneyim
edinmis yoneticilerin bulundugu Savuncell Yazilim Bilgi Teknolojileri San. Tic. A.S.

firmasi ile sinirlidir.

Aragtirma konusu ile ilgili literatiire dayanan ¢aligmalar genel anlamda yurtdis1 kapsamli
oldugundan bu alanda yapilacak her ¢alisma ve arastirma yeni bir bakis agis1 sunacaktir.
Ayrica 2020 yilinin zor bir yil olmasi ve gerekli pandemi 6nlemlerinin alinmasi nedeni ile
firma personellerinin doniisiimlii ve evden c¢alisma kurallarina uymasi nedeni ile firma

yoneticisi ile sinirhi kalmaktadir.
3.45 ARASTIRMANIN GUVENIRLILIiGI

“Nicel arastirmalarda gecgerlik, giivenirlik ve giic analizi sayisal gostergelerle kanitlanmaktadur.
Ancak nitel arastirmalarda bunu kanitlayacak sayisal veriler olmadigy icin gegerlik, giivenirlik ve
gii¢ analizi yapmak zordur. Bu nedenle bu derlemenin amact nitel ¢alismalarda gegerlik
giivenirligin nasi saglanacagi ve giic analizi ile 6rneklem biiyiikliigiiniin nasil belirlenecegini
gostermektir. Nitel arastirmalarda gegerlik-giivenirlik nicel ¢calismalardan farkll olarak ele alinir.
Nitel arastirmacimin bulgularimin inamblirligint artirmak icin kullanabilecegi bir dizi strateji
mevcuttur. Guba ve Lincoln nitel arastirmalarda gegerlik-giivenilirlikten ziyade inandiricilik
(trustworthiness) olmasi gerektigine dikkat ¢ekmistir. Guba ve Lincoln inandiricilik icin olgiitleri
inanilirlik, giivenilebilirlik, onaylanabilirlik ve aktarilabilirlik olmak iizere dért ana baslik altinda
toplamistir. Nitel gii¢ analizi ise yeterli orneklemle konunun etkili bir sekilde ortaya konmasini
gosterir. Sonuglarin inandiriciligi bilimsel arastirmamn en onemli olgiitlerinden biri olarak kabul

edilir (Baskale, 2016, s. 23).”
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3.4.6 ARASTIRMANIN BULGULARI
Savuncell Yazihm Bilgi Teknolojileri Sanayi Ticaret Anonim Sirketi Hakkinda Genel
Bilgi

Savuncell Yazilim Bilgi Teknolojileri San. Tic. A.S Izmir merkezli bir yazilim sirketidir.
Daha 6nce birgok farkli yazilim projesinde yer alan yoneticilerin olusturduklar: son yazilim
projelerinin getirdigi olusum nedeni ile sirket kurulumu 2020 itibari ile olusmustur.
Firmanin kendisine ait yazilim triinlerinin bulunmasi haricinde farkli firmalara da yazilim

ve idari konularda danismanlik vermektedir.

Firma kendi tiriinii olan Dijital Mobil Kimlik web ara yiizii ve mobil uygulamasi iizerinden
internette yer bulur iken arka planda farkli yazilim ve danigsmanlik alanlarinda da
caligmalarin1 = siirdiirmektedir. Kurumun misyon, vizyon ve degerleri asagida yer

almaktadir:
Misyon:

Hizmetlerimizi en 1iyi kalitede, rasyonel fiyatlar ile dogru olarak miisteriye sunarak, %100

miisteri memnuniyetini saglamak.
Vizyon:

Stirekli biiyiiyen ve gelisen, miisterilerinin is ortaklarinin ve calisanlarinin memnuniyetini
en lst diizeyde tutan, is milkemmeliyetine ulagmis, toplum ve ¢evre icin deger yaratan bir

sirket olmak.

Degerler: Giivenilir, Diiriist, Anlayish, Inovatif, Miisteri Odakli, Siirekli Gelisime Agik,
Sektoriinde Basarili Bir Marka

Kalite Standartlari: Yeni Giivenlik ve Teknolojik Uriinleri Hayata Gegiren,

Ulusal ve Uluslararasi Kalite Sistemlerini Odak Noktas1 Alan Marka Politikasi
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Hedefler: Farkli Uriin Bandi ile Uluslararasi Pazarda Yer Alarak, Kiiresel Bir Marka

Yaratmak

Organizasyon Semasi

YAZILIM AR-GE
MUDURU

b

YAZILIM

Tablo 1: Savuncell Yazihm Bilgi Teknolojileri San. Tic. A.§ Organizasyon Semasi

68



Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler arastirma sorulari kapsaminda ve literatiire dayali olarak
olusturulan 4 farkli kategoride incelenmis olup, betimsel analiz yontemi ile analiz

edilmistir. Bu kategoriler;

» Insan Kaynaklar1 Yonetimine Yaklagim

» Kurum Igerisinde Endiistri 4.0 Teknolojilerinin ve Dérdiincii Endiistri (sanayi)
devriminin Yansimalari

» Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Endiistri 4.0 Teknolojilerinin ve Dérdiincii Endiistri
(sanayi) devriminin Yansimalari

* Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Inovasyon Yénetimi ve Inovatif insan Kaynaklari

Adaptasyonu

. insan Kaynaklar1 Yonetimine Yaklasim:

Kurum her ne kadar yeni bir olusum olmasina ragmen insan kaynaklar1 yonetimine hayati
onem vermek ile birlikte farkli bir bakis agis1 gelistirmistir. Bunun en 6nemli 6rnegi insan
kaynaklar1 ile personel bordro ve 6zliik islerinin birbirinden farkli departmanlar tarafindan

yliriitiilmesi olarak gdsterilebilir.
Goriismeci bu farkli bakis acisini su sekilde ifade etmistir;

“...Oncelikle insan kaynaklari departmanimizin en énemli gorevi dogru personeli
kurumumuz biinyesine katarken hali hazirda var olan personelinde kurum ile olan
iliskilerini diizenlemek. Belki de bu noktada bir¢ok kurumdan farkll bir insan kaynaklar
konumlandirmast yaparak departmanimiza bordro ve ozliik isleri ile ilgili bir is tanimi
vermemekteyiz. Bordro ve ozliik isleri mali isler miidiirliigiimiiziin yonettigi bir kisim.

Kurumumuzun insan kaynaklar: departmanindan beklentisi potansiyel personeli biinyemize
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katmak, biinyemizde var olan personellerimizin kurumumuz isleyisindeki eksikler hakkinda
gortislerinin  alinmasi, personelimizin kuruma olan sadakatinin arttirilmasi, kurum

1

icerisindeki motivasyonun saglanmast gibi konulara destek vermesidir.’

“...Kurumumuzda sektoriimiiz dolayisiyla yer verdigimiz yazilim departmanimizdan sonra
belki de en énemli departmanimiz insan kaynaklar: departmamdir. Ozellikle Z kusaginin
yavas yavas aktif is yasamina katilmaya bagladigi bir doénemde insan kaynaklari
departmani bir kurumun bel kemiklerinden biri haline geliyor. Sadece dogru personel
adayini  biinyemize katmak degil aym zamanda personel icin isveren markasinin
yiikseltilmesi ve adaylara yonelik dogru bir kurum olmakta giiniimiizde ¢ok onemli bir

i)

strateji diyebilirim.’

Kurumun insan kaynaklarindan beklentisi olan isveren markasinin ytikseltilmesi hakkinda
da bakis acisini sunarak aslinda bir¢ok kurumsa g6z ardi edilen insan kaynaklari
yonetiminin kurum i¢in stratejik adimlarda 6nemli oldugunu vurgularken isveren markasini

ile ilgili sunlar1 ifade ediyor;

“Isveren markasimn yiikseltilmesi icin ashnda sunu ifade edebilirim, iilkemizde genel
cercevede bakildiginda ¢ogu kuruma kendine yetebilecek, istekleri dogrultusunda is
verimliligi yiiksek adaylarin kurumunu tercih etmesini ve kurum igerisinde kalifiye
denebilecek personelin bulunmasint bekliyor. Fakat bizler az once bahsettigim gibi Z
kusaginin da is yasamina katildigi bir dénemde duruma farkly bir bakis a¢isi ile yaklasarak
dogru personeli ararken ayni zamanda dogru kurum olup olmadigimizi da sorguluyoruz.
Yani kisaca bir kisi neden benim kurumumda ¢aligsin mantigy ile hareket edip eksik ya da

)

fark edemedigimiz alanlar gelistirmeye ¢alisiyoruz.’

. Kurum i¢erisinde Endiistri 4.0 Teknolojilerinin ve Dérdiincii Endiistri (sanayi)

devriminin Yansimalari
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Glinlimiiz teknolojilerinin geldigi nokta itibari ile her kurumda oldugu gibi 6rneklem
kurumunda da teknolojik degisimlerin var oldugunu ayrica bunlarin bir noktada dordiincii

endiistri devrimi ve 4.0 teknolojilerinin kesistigi goriilmektedir.

Goriismeci kurum igerisinde endiistri 4.0 teknolojileri ve dordiincii endiistri devriminin

yansimalarini su sekilde ifade etmistir;

“Tabi ki 21. Yiizyihn getirisi olan bir¢ok nokta gibi kurumumuzda dordiincii endiistri
devriminin yansimalarint ister istemez kurum icerisinde gormekteyiz. Sadece i
akiglarimizda degil yonetim alaminda da eskiye oranlar bir¢ok farklt yontem ve igleyis

’

hayatimiza girdi diyebilirim.’

Ayni zamanda yansimalarin hangi kademelerde daha ¢ok goriildiigiine iliskin de sunlar1

ifade etmistir;

“Oncelikle sunu belirtmek isterim ki 4.0 teknolojilerinin ve dordiincii endiistri devriminin
yansimalarint tiretimden ¢ok belki de yonetim alaminda ¢ok fazla gérmeye bagsladik.
Ozellikle kurumsal iletisim miidiirliigiine bagh egitim, pazarlama ve insan kaynaklar:
departmanlarimizda, bunun yami swra ar-ge ve yazilim miidiirliigiimiizde fazlasiyla

i)

gormekteyiz.’

. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Endiistri 4.0 Teknolojilerinin ve Dérdiincii

Endiistri (sanayi) devriminin Yansimalari

Kurum igerisinde endiistri 4.0 teknolojileri ve dordiincli endiistri devriminin etkilerinin
sektorel anlamda dogal olarak var oldugunu sayilabilir. Fakat insan kaynaklari yonetimi
sireclerinde ve departmaninda bu yansimalarin beklenilenden daha ¢ok oldugu
goriilmektedir. Ayrica dordiincii endiistri devrimi ve endiistri 4.0 teknolojilerinin departman
icerisinde, siireclerde bu kadar ¢ok kullanimin goriilmesi de kurum tarafindan gliniimiiz

teknolojilerinin getirisi olarak goriilmektedir.
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Endiistri 4.0 teknolojilerinin ve dordiincii endiistri devriminin insan kaynaklar1 yonetiminde

ve siireglerindeki yansimalari hakkinda goriismeci sunlari belirtiyor;

“Insan kaynaklar: yonetim siireglerinde 4.0 teknolojilerinin hepsini kullanamasak da belirli

stireglerimizde 4.0 teknolojilerinden yararlandigimizi belirtmek isterim.

Oncelikle bircok kurum gibi bizlerde bulut bilisim sistemlerinden yararlaniyoruz hem
tirtinlerimizde hem de insan kaynaklar: siireglerimizde bulut bilisim sistemleri ¢ok onemli
bir noktada. Bir dosyayr ya da bir yazilim sistemini bulut bilisim sistemi ile
calistirdigimizda  kullanicilarimiz ve personelimiz istedikleri yerden uzaktan erisim
saglayabiliyor. Gerekli islemleri istedikleri yerden yapabiliyorlar. Bu insan kaynaklart
departmammizda ¢ok biiyiik kolaylik sagliyor, ¢iinkii bazen ofiste olmadigimiz ya da evden
calisma durumunda oldugumuzda uzaktan erigim ile ofis ortamindaymis gibi islerimizi
yiirtittiyoruz. Aynt zamanda dosya ve islem arsivlierimizi de fiziksel ortamdan dijital ortama

tasimis oluyoruz boylece fiziksel anlamda arsivieme kullanmamiza gerek kalmiyor.

Bir diger kullandigimiz teknolojide nesnelerin interneti genel anlamda tanmimlamalara
bakildiginda nesnelerin interneti sadece fiziksel olarak iiretimde yer alan makineleri
kapsadiginin farkindayiz fakat aslinda yazilim ve yénetim programlarimin da birbirine
baglanmp veri aligverisi yapilmasi nesnelerin interneti tamimlamasina uyan farkli bir
alandwr. Kurum olarak bizlerde bir¢ok farkl yazilim programimizin yonetimini bu sekilde
saglyoruz. Ozellikle insan kaynaklart departmanimiz icin konusacak olursak hazirlanan
bir islem ya da dosya nesnelerin interneti teknolojisi sayesinde yonetim ya da farkl yetkili
personel tarafindan kolay bir sekilde goriintiilenebiliyor. Bu sayede yonetim anlayisindaki

islem siireglerimiz daha hizl yiiriitiilebilmektedir.

Siber fiziksel sistemler olarak baktigimizda ise kullandigimiz yazilim programlarinda
olusan ariza hata vb. gibi durumlar anlik olarak gériintiilenebilmekte ve sorun ¢oziimii
daha hizli saglanabilmektedir. Bu sistemi insan kaynaklar: departmanimizda tam olarak

kullanamasak da olusturdugumuz yazilim sistemlerinde biiyiik oranda kullaniyoruz ki bu da
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bize sadece bir sorun ya da arizada degil siber saldirilar olustugunda da sistemi korumaya

yonelik hareket alant saglamakta.

Son olarak ise her kurum gibi bizlerde biiyiik veri teknolojisini kullaniyoruz. Insan
kaynaklar: departmanmimiz diger departmanlarimizda oldugu gibi potansiyel personel
adaylarmmin 6z ge¢mislerini otomatik olarak sisteme kayit edip, ihtiyaglar dogrultusunda
filtreleyerek en dogru ve uygun potansiyel listesi olusturmakta. Béylelikle kurumumuz

)

organizasyon yapisina gore personel veri tabani olusturulmaktadir.’

Siiregler tek tek incelendiginde ise ise alim ve gelistirme siireclerinde bahsi gecen
yansimalarin goriildiigli fakat yerlestirme siireclerinde heniiz bu tarz bir yansimanin

bulunmadig fark edilmistir.
Bu konuda goriismecimiz sunlari belirtmistir;

“Ise alim siireclerinde az énce bahsettigim gibi 4.0 teknolojilerinin en énemli yansimasi
veri tabanlarimi kullanabiliyor olmamiz. Kurumumuz biinyesinde ihtiyaca yonelik olarak
goriilen potansiyel personel adaylarini olusturulan veri tabanindan goriintiileyerek gerekli

is akigimi baslatabiliyoruz.

Insan kaynaklarinda gelistirme siireclerinde ise tam olarak 4.0 teknolojisinin yer aldigi en
onemli nokta bulut bilisim sistemi sayesinde hazirladigimiz egitim sistemlerimizdir. Aday
personellerimiz ve biinyemizde bulunan personelimiz iy gelistirme ve adaptasyon
stireglerinde istedikleri alandan bulut sistemine baglanip burada bulunan egitim videolar
ve dokiimantasyonlarina ulasabilmektedir. Aymi zamanda bizlerde de bu erisimlerin
kayitlar: tutularak personelin egitimlerini tamamlayip bir diger asamaya gecisi kontrol

edilmektedir.

Yerlestirme stire¢lerinde ise maalesef su an icin 4.0 teknolojilerinin kullanimina dair bir
uygulamamiz bulunmamakta fakat teknoloji geligsen bir diinya ileri ki siire¢lerde bu tarz bir
sistem gelistirilirse ya da kurumumuz bu tarz bir isleyis yakalar ise uygulamaya

’

alacagimizdan eminim.’
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. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Inovasyon Yonetimi ve Inovatif Insan

Kaynaklar1 Adaptasyonu:

Kurumun insan kaynaklar1 yonetimi siire¢lerinde inovasyon takibi genel anlamda
yapilmakta olup bunun i¢in herhangi bir planlama ve sistematik kullanilmadigi
goriilmektedir. Fakat genel anlamda kurumun yeni bir olusum oldugu diisiiniildiiglinde

planlama ve sistematik haline geg¢is i¢cin zaman alacak bir durum s6z konusu olabilir.

Bu konuda goériismeci sunlar1 belirtmistir:

“Insan kaynaklar: yonetim siireclerinde inovasyonu ve inovatif sistemleri her daim takip
edip is akisimiza ve potansiyelimize uygun olarak degisimi uygulamaya ¢alisiyoruz. Tabi ki
yeni bir kurum oldugumuz diigiiniiliir ise bu konuda ¢ok gelismis bir sistemimiz

bulunmamak ile birlikte her gecen giin kendimizi gelistirmeye odakli olarak ilerliyoruz.

Adapte olma ile ilgili ise sunlart ifade etmem gerekir, 21. yiizyilda yasayan ve bu yiiz yilin
getirileri ile olusan bir kurum olarak departmanimiza dair evet biz adapte olduk diyebilmek
ne kadar miimkiin bilemiyorum. Bu durum kurum olarak bizlerin ¢agin gerisinde kaldigimiz
diistincesi ile ilgili degil, daha ¢ok ¢agin gelisimi ve teknolojik biitiinliigiiniin ¢ok hizla
degismesi ile ilgilidir. Yani siz ne kadar inovasyona odakli ve tam adapte olmusg
ilerlediginizi diistinseniz dahi teknoloji sizden her daim bir adim onde olacaktir. Bizlerin ve
bizim gibi kurumlarin asil yapmasi gereken ise adapte olduk ¢ok inovatif bir kurumuz gibi
diisiince ile degil her daim daha iyi, daha akilci, daha c¢agcil neler yapabiliriz diye
ilerlemek olacaktir. Fakat genel anlamda bakmak gerekir ise insan kaynaklar: yonetiminde
inovatif insan kaynaklari yonetim siireglerine adapte olmus ve bu bakis agisi ile ilerleyen

’

bir kurum oldugumuzu séyleyebilirim’
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. Doérdiincii Endiistri Devrimi ve 4.0 Teknolojilerinin Gelecegi:

Kurum igerisinde genel anlamda bakildiginda dordiincii endiistri devriminin yansimalari
goriilmekteyken ayni zamanda dordiincii endiistri devrimine ve 4.0 teknolojilerine bakis

acisinin da nispeten olumlu oldugu goriilmektedir.

Dordiincii  endiistri devriminin ve 4.0 teknolojisi gelecekte sizce insan kaynaklari
yonetimini ve istihdam alanlarmi nasil etkileyecektir diye soruldugunda goriismeci

gorislerini su sekilde ifade etmistir;

“Aslinda bu soru her iki yonden de goriilebilecek kadar tartismaya agik bir nokta. Bir¢ok
yerde mutlaka okuyoruz dinliyoruz yapay zekanmin gelecegi insanligi yok edecek mi gibi
noktalari, fakat benim diistincem yapay zekd, teknolojinin gelismesi insanlart korkutuyor
clinkii bilinmeyen her sey insanoglunu her donemde korkutmustur. Bundan 10 yil once
dokunmatik telefonlarin gelecekte yer alacagimi ilk duydugumuzda parmak izimizin
alinacagi, bu izlerden DNA’larimizin kopyalanacagr ve ileride belki de klonlarimizin
vapiulacagina kadar giden bir furya ortaya c¢ikmisti. Simdi ise disariya baktigimizda
dokunmatik, akilli telefon kullanmayan kimse yok ve her yil bu iiriinlerin satisindaki pazar

payt giderek biiytimekte.

Endiistri 4.0 ve 4.0 teknolojilerinin durumu da giiniimiiz icin bu sekilde diyebiliriz bu tip
teknolojiler gelecekte ne duruma gelecek bunu yasayarak égrenmek her zaman en iyi yol
olacaktir. Benim oznel olarak fikvim ise bu teknolojilerin ileride insan yasamina ¢ok biiyiik
katkist olabilecegi ve ozellikle is yasamimizdaki bir¢ok zorlandigimiz alanda bizde destek
olacagidir. Istihdam alanlari ve insan kaynaklar: hakkinda ise aklima gelen tek sey belki bu
alanlarda insan giiciinii azaltmayacak fakat istihdam kriterlerinde biiyiik degisimler
yaratacagi asikar ve artik insan kaynaklari yonetimi de farkli boyutlarda sadece insan

giiciinii degil makinelerin de yonetiminin biitiinii olarak gériilecegidir.”
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3.4.7 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ISE ALIM, YERLESTIRME VE
GELISTIRME SURECLERI ILE 4.0 TEKNOLOJiSI VE DORDUNCU
ENDUSTRI DEVRIMi ARASINDA ANLAMLI BiR ILiSKi VAR MIDIR?

Derinlemesine goriismede, goriismeciye yoneltilen sorular ile insan kaynaklar1 yonetimi ise
alim, yerlestirme ve gelistirme siirecleri ile 4.0 teknolojisi ve dordiincii endiistri devrimi
arasinda anlamli bir iligki aranmistir. Goriismecinin verdigi yanitlara gore iki alan arasinda

yliksek oranda olumlu bir iligki gézlemlenmistir.

Goriismeci insan kaynaklar1 siireglerinde ise alim, gelistirme siireclerinde dordiincii
endiistri devrimi bilesenlerinin yogunluklu olarak kullamildigim1 fakat, yerlestirme

stireclerinde heniiz bu tarz bir teknolojiyi kullanima almadiklarini belirtmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ise alim siireclerinde dordiincii endiistri devriminin
bilesenlerinden big data yani biiyiik veri alanindan faydalandiklarini belirtmesi konular
arasindaki ilk olumlu iliski olarak goriilmektedir. Insan kaynaklar1 gelistirme siireclerinde
bulut bilisim sistemleri, online egitim kanallar1 ve bu egitimlerin tamamlanmasina iliskin
dijital kayitlarin  tutulmasi  konular arasindaki ikinci olumlu 1iligki  olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari gelistirme siireglerinde ise dordiincii endiistri
devrimi bilesenlerinden herhangi bir teknolojinin kullanilmamasi ise arastirmada insan
kaynaklar1 stireglerinde dordiincli endiistri devrimi yansimalar1 arasindaki iliskide tek

olumsuz sonug olarak gézlemlenmistir.
SONUC

Ikinci endiistri devrimi sonrasinda elektrikli teknolojik buluslarin ardindan internetin
giincel hayata girmesi ve internet iizerinden birgok teknolojik gelismenin yasanmast ile
birlikte is akislarinda ve profesyonel is hayatinda da bir¢ok degisiklik meydana gelmistir.
200011 yillarin bagindan itibaren teknolojinin getirdigi yeni {rilinlerin kullanilmasr ile
iletisim ve yonetim unsurlarinda da is yapis sekillerinde degisim ve is siireclerinde de

hizlanma goriilmektedir.
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2011 yilinda Almanya’da diizenlenen bir teknoloji fuarinin ardindan bir y1l boyunca
yapilan aragtirmalar neticesinde dordiincii endiistri devrimi ya da endiistri 4.0 kavram is
stireglerinde goriilmeye baslanmistir. Endiistri 4.0’1n literatiire de kavramsal olarak girmesi
ile birlikte yasanan teknolojik gelismeler dordiincii endiistri (sanayi) devrimin olusturdugu

sinirlar i¢erisinde degerlendirilmektedir.

Her ne kadar dérdiincii endiistri (sanayi) devrimi tiretim ve iiretim araclari arasinda yer
aldig1 diisiiniilse de gliniimiiz kosullar1 ¢er¢evesince bakildiginda sadece iiretim alanlarinda
degil dordiincii endiistri devriminin yonetim alanlarinda da yansimalarinin bulunmaya

basladig1 goriilmektedir.

Onceki béliimlerde yer alan 2018 ve 2019 yillarinda yapilmis olan arastirmalarda, yer
verilen yapay zeka orneklerine ve uygulamalarina bu arastirmada da rastlanmamais olsa da
endiistri 4.0 teknolojilerinin ¢cogunun insan kaynaklar siireclerinde kullanildigi
goriilmektedir. Ayrica arastirmalarda yer alan insan kaynaklar1 personelinin niteliklerine
dair bu arastirmada bir alan bulunmamakta olup ayr1 bir arastirma konusu olarak
goriilmektedir. 2019 yilinda yapilan farkli bir aragtirmada ise insan kaynaklari
personellerinin yasi ve mesleki deneyimi ile dérdiincii endiistri devriminin yansimalarina
olan bakis agilar1 arasindaki degisiklikler gozlenmistir. Bu arastirmalar ile birlikte
degerlendirdiginde bu arastirma da hem dordiincii endiistri devriminin insan kaynaklari
yonetimindeki yansimalari hem de tilkemiz igerisinde bulunan firmalarda gelisiminin

arttig1 gézlemlenmistir.

Arastirma Oncesi yapilan literatiir calismasinda arastirmanin dnermelerini dogrular nitelikte
yonetim alanlarinda dordiincii endiistri devriminin yansimalar1 ve 4.0 teknolojilerinin bu
alanlarda kullanilmaya baslandig1 dogrulanmistir. Dordiincii endiistri devriminin bir
yOnetim siireci olan insan kaynaklar1 yonetiminde gerek giincel rekabet ve pazar

alanlarinda avantaj iistiinliigii saglamasi gerek ise i¢ miisteri kitlesi olan kurum igi
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personelin is akiglarint hizlandirmasi nedeni ile inovatif bir bakis agis1 kazandirdigi

goriilmektedir.

Arastirmanin yol haritasinda bulunan var olan ve aragtirmanin temel amacini ortaya koyan
sorularin cevaplari net bir sekilde ortaya koyulmustur. Dordiincii endiistri devriminin
getirdigi teknolojik gelismeler insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinde kullanilmaktadir.
Arastirmaya konu olan 6rneklemin kurum i¢i insan kaynaklar siireclerinde de giiniimiiz
teknolojik gelismelerinin bir getirisi olan endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanilmasi
dordiincii endiistri devriminin insan kaynaklar siireclerine olan yansimalarini kanitlar

niteliktedir.

Arastirmacinin gliniimiiz insan kaynaklari siireglerine ve endiistri 4.0 teknolojilerine olan
bakis agisini aragtirma verileri ile degerlendirmek gerektiginde; dordiincii endiistri
devriminin ¢ok yeni bir devrim oldugu g6z onilinde bulundurularak, érneklem firmanin
icerisinde bu kadar fazla alanda 4.0 teknolojilerine rastlanmasi gelecek siirecler i¢in olumlu
bir bakis acis1 sunmaktadir. Arastirma sorulari ile detaylandirilan insan kaynaklari
stireclerinin hangi noktasinda 4.0 teknolojilerinin kullanildig1 sorularina gelen cevaplar ile
ortalamanin tstiinde olumlu nitelikte yanitlar bulunmus olup, stiregler kapsaminda bir¢ok

alanda bu teknolojilerden yararlanildig1 goriilmektedir.

Insan kaynaklari gibi hassas bir yonetim alaninda 4.0 teknolojilerinin ve gelecek
sistemlerde yapay zeka kullanilmasinin ise bir¢ok kurum i¢in avantaj ve rekabet listlinliigii
saglayacagi, fakat insan iliskileri, calisma iligkileri gibi insani standartlarda bulunan
durumlar i¢in bu teknolojilerin degil beseri bilimlerin kullanilmasi yarar saglayacaktir.
Sonug olarak arastirma olgulari ile degerlendirildiginde, dordiincii endiistri devrimini ve
endiistri 4.0 teknolojilerinin gliniimiizde ve ileriki zamanlarda iiretim stireclerinden ¢ikip
yonetim siireclerinde koklii degisikliklere neden olacagi var sayilmaktadir. Bunun ile

birlikte dordiincii endiistri devriminin ve 4.0 teknolojilerinin iiretim icerisinde yer almasi
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cergevesinden ¢ikip yOnetime yanstyan siireglerinin degerlendirilmesi yeni bir 6neri konusu

olarak bulunmaktadir.
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