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Endustri 4.0'in insan emeginin yerini akillandirilmis makinelerin alacagi, bu yolla
basta mavi yakalilar olmak Uzere, yaygin sekilde calisanlari issiz birakacagi

kaygisi, endustri 4.0 da yeni mesleklerin ortaya cikacagi ve toplamda genel
istihdami artiracagi beklentilerine tGstin gelmektedir.

Bu arada mevcut insan kaynaklarinin yetkinlik dizeyinin, endustri 4.0"in isglicu
gereksinimini karsilamaktan oldukca uzak oldugu sdéylenebilir. Mevcut Insan
kaynaginin, entelekttel sermaye ve yetkinlik bazli toptan dénlistimdu icin; yaygin
okul egitimi, isyeri gorev basi egitimi ve uzaktan egitim olanaklarinin top yekin
bir seferberlik anlayisiyla dizenlenmesi gerekecektir.



Endustri 4.0'a surukleyen bir cok sosyo
ekonomik degiskenler

Mevcut literatur incelendiginde Ulkeleri Endulstri 4.0’a siriikleyen bir ¢ok sosyo ekonomik degisken oldugu gorilmektedir.
Bunlardan bazilari;

e Becerili isgucu yetersizligi,

e Yasl toplum, gec emeklilik,

e istikrarsiz pazarlar ve maliyet azaltma baskisi,
e Dinamik deger zinciri networkleri,

e Daha kisa sureli Gretim yasam dongusq,

e Uretim degiskenligi artisi,

e Kiime buyukligu,

e Musteri eksenli Uretim,

e Dusuk glraltilt yuksek karma fabrikalar ve

e Etkin ve temiz kaynak kullanan akilli kent Gretimi sayilabilir.



Endustri 4.0'da mevcut durum

Mevcut literatlirde Endustri 4.0 ‘in bilesenleri konusunda da buyuk
Olcude gorus birligi bulunmaktadir. Bunlar; Nesnelerin interneti(loT),
Simulasyon (Simulation), Siber Fiziksel Sistemler(Cyber-Physical
Systems -CPS), Big Data ve Veri Analitigi( Big Data and Analytics),
Akilli Fabrikalar(Smart Factories)/ Karanlik Uretim( Dark Factories),
Otonom Robotlar (Autonomous Robots), Yazicilar( Katmanli Uretim-
Additive Manufacturing), Sanal Gergeklik (Virtualy Reality)/Arttiriimis
Gerceklik( Augmented Reality), Bulut bilisim Sistemi(Cloud
Computing), Sistem Entegrasyonu (System Integration) ve Siber
Guvenlik ( Cyber Security)’den olusmaktadir.




Yeni kavramlar

Endustri 4.0 kavramini yapisina enteFre eden, lretim ve yonetim yapisini bu bliylk degisimle uyumlastiran, Siber-Fiziksel
Sistem, Nesnelerin Interneti, Hizmetlerin Interneti gibi kavramlara yer veren isletmeler;

Blyuk Uretim serilerinin makineler ve robotlarla yapilmasi ile; esneklik artisi,

Daha yuksek otomasyonla daha hizli Gretim icin verimlilik artisi ile birlikte yuksek is glvenligi, artan ergonomi ile iyi
calisma kosullari,

Uretim siirecindeki veri tutarliligi sayesinde is birligi olanaklarinin gelisimi, ® Kaynak verimliligi ile cevresel koruma,
Uretim siirecindeki yeni teknoloji olanaklari ile inovasyon kapasitesinin artirilmasi,

Veri ve simulasyon teknikleri sayesinde Uretim hizinda artis,

Daha ¢ok sensor ile hatalara mudahale edilmesi sonucu kalite artisi,

isletme cirolarinda artis nedeniyle milli gelirde artis,

Mekanik ve mihendislik alaninda istihdam artisi ve bilisim teknolojisinin gelisimiyle yeni sektorlerin, mesleklerin ve yeni
is alanlarinin ortaya cikisi,

Akill fabrikalarda akilli Griinler Gretilerek hayatimizin kolaylastiriimasi,

3 D yazicilarla herkesin lretim yapmasi sonucu, Uretenle tiketenin ayni olmasi gibi kavramlarla endustriyel degisimde
blylk avantajlar saglarlar (EBSO, 2015).



Degisimin dnundeki diger zorluklar

Ayrica isletmelerde Uretim sireclerinin  butunliginin korunmasi istegi,
dijitallesme surecinin uzun slreyi kapsamasi, isletmelerde Uretim sirecinde
standardizasyonun uygun hale getirilememesi ve programlanmasinin
yapillamamasi, sanayi 4.0 ‘a ayak uyduramayan geri kalmis sektorlerin zamanla
yok olmasi, is hayatinda siber givenlik konusunun yetersiz kalmasi, gelismemis
veya az gelismis Ulkelerde kaynak vyetersizligi dolayisiyla resmi politikalarin
olusturulamamasi, yatirrmin geri donus suresinin belirsizligi, isletmelere ait
verilerin, fikri mulkiyetlerin ve is sirlarinin korunamamasi, isletmelerde
calisanlarin nitelik profillerinin genisletilememesi sonucu is tanimlarinin, is
iceriklerinin ve gereksinimlerinin endustri 4.0'a uygun olmamasi gibi sorunlarla
isletmelerin karsilasmasi, degisimin onindeki diger zorluklari olusturmaktadir.
(Baines vd, 2009)




Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) Roller

IKY ‘nin roli ile ilgili farkli tanimlamalar yapilmistir. Bunlardan bazilari asagidadir:

eUlrich (1997), iK profesyonellerin rol, ile ilgili konseptin ”isletme ortagl” oldugu; bu ortakhgin
metaforlarla tanimlandigi gibi, stratejik partner, idari uzman, isci sampiyonu( sézciisu) ve degisim ve
dontsim ajanligi rollerinden olustugunu belirtmektedir.

e Duyck (1999: 35-36), Uc tip rol belirlemistir. Bunlar; ideal tip rolt( en iyi IKY uygulamalari),simgesel
rol( iletisim yetenegi roli) ve IKY soylem ve uygulamalari arasindaki farka vurgu yapan ideolojik roldir.

e Cascio(1992) ise IK uzmanlari icin alti farkli rol tanimlamistir. Bunlar; is adami, degisim mihendisi,
organizasyon danismani, stratejist, yetenek yoneticisi, deger yoneticisi ve maliyet kontrol6ru roltdur.

)

e Tyson ve Fell(1986) iK profesyoneli icin proaktif, sezgisel ve yenilikci dzellikler tasiyan “6rgiit mimary’
roli 6ngormustur.

Literatlirdeki 1K uzmanlari icin rol tanimlamalarinda, IKY’nin stratejik énemine vurgu yapildig
gorulmektedir. Duyck’un “ideal tip” roll, “IKY’nin en iyi uygulama” arayislarina teorik cerceve sagladigi
dusinidlmektedir.



Ulrich’in rekabetci organizasyon mimarisi icin dnerdigi Coklu Rol Model’inde, K
personelinin bircok roli ayni anda oynamasi gerektigine dikkat cekilmektedir. Bu
modelin rol tanimi ve dagilimi icin kullanima elverisli bir model oldugu
dusinilmektedir. Stratejik partner olarak IK profesyonelleri; calisanlar ve hat
yoneticileri ile uyum icinde calisarak sirasiyla bir orgltsel mimari tanimlama(
Galbrait’in “Yildiz Modeli ve ya MC Kinsey’in 7 S modelini kullanarak), bir
degerleme sureci yaratma, uygulamalarin gelismesi icin liderlik destegini
saglama ve oncelikleri yerlestirme gibi islevleri Gstlenmelidirler.



IKY aktorlerinin rollerini basariyla oynayabilmeleri icin dncelikle iKY becerilerini,
isletme yonetimi becerilerini ve degisim yonetimi becerilerinin yaninda, iletisim
becerilerini de gelistirmeleri gerekmektedir. Ulrich’in coklu rol modelinde roller
arasinda paradoksal durumlar oldugu sdylenebilir. IK profesyonelin bu dortly,
birbiriyle celisen roli ayni anda ustlenebilmesi fazlaca gercekci gorilmemektedir.
Bu paradoksal durumu asabilmek icin Bir “Coklu Rol Dengeleme Modeline”
ihtiyac bulunmaktadir. Bunun icin giindelik odakli roller icin dis kaynak kullanimi
uygun bir ¢c6zim olabilir. Endustri 4.0’da da yeni egilimin bu dogrultuda olacagi
tahmin edilmektedir.




IK profesyonellerinin tavirsal olarak asagida 6nerilen {ic rolu Ustlenmeleri de
sorunun ¢ozumune bir katki saglayabilir:

e Mevcut kultlrtn savunucusu, gelecek kiltliriin mimari

e [limliligin avukati

e Kazanilmis bilgiye saygi




IKY rol dagilimindaki 1990’lardan beri devam eden akil karisikliklarinin devam
ettigi gérilmektedir. IKY, tek bir aktore devredilmis bir disiplin degildir. Ancak net
bicimde tanimlanmis iki tip aktér arasinda IKY rolleri dagitilmis sekilde
gdrilmektedir(Avcl, 2005). Bu aktérler IKY uzmanlari ve hat yoneticileridir”.
Bratton ve Gold(1999),Ulrich(1997), Wright vd (1998)ve Budhwar’in(2000)
bulgulari da bu tespiti dogrulanmaktadir.




Ulrich (1997:13)e gdre, isletme ve IK stratejileri ve calisan yiklenimi gibi daha
stratejik konularda hat yonetiminin daha etkin ve séz sahibi oldugu, IKY’nin ise
idari sureclerin etkinligi tek s6z sahibi oldugu, organizasyonel etkinlik
konularinda ise esit yetki dagilimi oldugu goérulmektedir. Ulrich’in IK rol modelleri
insan kaynaklarinda “maliyet tabanli” ve “kaynak bagimhlik” yaklasimlari Gzerine
insa edilmistir. 1990’larda Hamel ve Prahalad Harvard Business Review’de
yayinlanan (1990: 79-91), The Core competence of the Corperation” baslikli
unli makalelerinde organizasyonlari diger organizasyonlardan farkli kilan, az
bulunur, taklidi ve ikamesi gic olan temel yetkinliklerini( core competences)
korumaya ve gelistirmeye dayali bir rekabetci organizasyon yapisi éngoruleri
yetkinlik temelli” yaklasima yol acmistir. Bunun IKY’ne yansimalari “Yetkinliklere
Dayali insan Kaynaklari Yonetimi” olusumuna ve kisaca IKY’nin bir “Yetenek
Yonetimi” islevi olduguna kanit teskil etmistir.



EndUstri 4.0’da IKY

Endiistri 4.0'da; IKY’nin glindelik “operasyonel” odaktan uzun vadeli
“stratejik ortak” ongorisine degin gelisim surecinde ustlendigi
rollerde vizyoner/stratejik bir kisilik sergilemis olmasi dngorilmusse
de, mevcut gelisim sureci, bluyuk olcide geleneksel endustriyel
iliskiler tarzi yonetim- calisan iliskileri kisitinda gerceklesmistir. Bu
kisitin kokleri, Velayet Kuraminin “bizler-onlar” karsitligininda ve
piyasanin asiri rekabet duyarliklarinda aranmalidir.




Diger yandan islevsel baglamindan kopararak gecmis IKY literatiiriine keskin bir
donus vyapilmasi halinde; IKY’nin sanildiginin aksine calisanlarla dogrudan
iliskileri ya hic yoktur ya da hat yoneticileri Gzerinden bir nevi sansurli dolayl
problem-sikayet yansimasi seklindedir. Calisanlarla IK profesyonellerinin empatik
bir iliski gelistirme sansi yoktur. Bu sansizlik bir bakima IK elemanlarina
calisanlarin bakisi ile de ilgilidir. Ozellikle mavi yakal calisanlar basta olmak
Uzere, IK elemanlarinin asil islevlerinin “espiyonaj” oldugu konusunda
calisanlarda yaygin bir inanis bulunmaktadir. Bu inanisi buyik olciide IK
profesyonellerinin kendi rollerine “asiri bir onem” atfederek 6zellikle tst duzey
potansiyel yetkinlik sahibi genc calisanlari kendilerine rakip olarak gérmeleri de
karsilikli given Gzerinde yikici bir etki yapmaktadir.



Henlz Endustri 2.0 ve Endustri 3.0 devrimlerini ayni anda yasamakta olan
Turkiye'de, yikici bir degisim ruzgari ve risk sermayesi yatirimlariyla gelismis
ulkelerle olan gelismislik acigini kapatmada Enddustri 4.0 devrimini bir sans olarak
gorme egilimi, Turkiye’'nin “Endistri 4.0 Yol Haritasi” Belgesinde de
gorulmektedir.

Kaynakca:

Nuri, A. V. C. I .EI_\IDUSTRi 4, 0'DA iNSAN !(AYNAKLARI Y@NETiMiNiN GELECEGI: INSAN KAYNAKLARI
PROFESYONELLERININ ALGI VE BEKLENTILERI UZERINE BIR ARASTIRMA. Vankulu Sosyal Arastirmalar
Dergisi, (3), 89-109.



Endistri 4.0 ile Uretim basta olmak Uzere kurumlarin deger
zincirlerinin dijitallesecek olmasi, IKY’nin gelmis oldugu son asama
olan “Yetkinlik Yonetimi” nde IKY’nin bitunuyle stratejik bir rol
Ustlenmesi gerekecektir. Mavi yakalilarin buyuk olclide Uretim disi
alanlara yonelecegi degerlendirildiginden, “idari uzman” rollni
ancak istisnai durumlarda Ustlenmesi ya da stratejik icerige sahip
olmayan teknik IKY (Personel Yénetimi) ( Avci, 20005) islevlerini
kapsayan bu alanlar icin “disaridan hizmet alim” ya da “e- IKY”
uygulamalarina basvurulmasi uygun gorulmektedir.



IKY’nin stratejik ortak olmasi, islevsel anlamda gecerli olsa da, bu

roliin IKY’de mi yoksa hat ydnetiminde mi olacagi konusu literatiirde
hala bir tartisma konusudur. Degisim ajani rolu ise IK-5 icin en uygun
rol olarak goriinmektedir. IKY “yetenek avciligl”, “yetenek gelistirme”
ve “yedekleme” ve “yetenek havuzu” olusturma konularinda bir
varlik gostermesi durumunda “stratejik ortak” rolini de oynamasi ve

Endustri 4.0 isletmelerinde yer almasi beklenir.




Endiistri 4.0'in iK ihtiyacini karsilamada; klasik iK yaklasimlarinin étesinde séylenecek yeni bir
seylerin olmasi gerekir. Soyle ki;

e Temel yetkinliklerin muhafazasindan vazgecilerek yetenekler gerektiginde rakiplerle
paylasilacaktir.

e Calisanlardan proje temelli kurumsal vatandaslik aranacaktir.
e Zorunlu mesai uygulamasi yerine esnek calisma sistemi uygulanacaktir.

e Performans yonetimi icin bireysellikten arindirilmis proje bazli takim performans sistemleri
olusturulacaktir.

e Standart Ucret, bonus ve penaltilar yerine bireye 6zgu sistemler gelistirilecektir.
e Calisanlara is- yasam dengesi saglamada kolayliklar saglanacaktir.

e Parasal odullerin bu yeni ylksek yetkinlikli ve refah seviyesi yiksek bilgi calisanlarin
motivasyonunda yeterli olmayacagi dikkate alinarak “kendini tanimlama” ve “basari acligi odakli”
parasal olmayan odullerin onceliklendirmesi gerekecektir.



Endustri 4.0'in standart burokrat tipli beyaz yakalilara degil, farkli disiplinlerde
uzmanligl olan disiplinler arasi yaklasimlara acik farkl proje takimlarinda es anli
calisabilecek ve Endustri 4.0 icin gerekli kavramsal becerilere sahip, altin
yakalilara ve onlarin potansiyel yetkinliklerine gereksinim gosterdigi dikkate
alinmalidir.

Endustri 4.0°'da, kisilerin ise alimindan tutun isten ¢cikarma kararina giden tim
sureclerinde veriye dayali analiz cok onemli bir karar destek mekanizmasi roli
oynayacaktir. IK Analitigi bolimleri, IK'nin en dnemli béliimlerinden biri olacaktir.
Bu bolumler icerisinde en az sosyal bilimler mezunlari kadar sayisal ve
mihendislik bdlumiu mezunlar calisacaktir. IK Analitigi ‘nin en énemli farki
gelecegi dngdrmesi olacaktir. 1K Analitigi, IK desenini 6ngdri modelleri ve
gelismis yapay zeka sistemleri ile bugltinki resmi inceleyerek, sirketin calisan
baglligindan, isten ayrilma oranina kadar yerinde tahminlerde bulunabilecektir.




IKY Islevler

IKY’nin islevleri olarak; is giicti planlamasi ve kadrolama (secme, ise
alma ve vyerlestirme, is analizi); egitim ve gelistirme, gudlleme,
performans yonetimi (s ve is goren degerleme), Ucretleme ve
ddillendirme, endustriyel iliskiler ve sosyal glvenlik ve iletisim;
kariyer  planlama, orgut gelistirme olarak  tanimlamistir
(Bayraktaroglu,2008:10-12; Sabuncuoglu, 2011: 6-7; Bratton ve Gold;
1999: 14-15, Bingdl, 2006: 40-41).




IKY islevlerinin hissedarlari; musteriler (satin alma kararini veren ve hizmetler
konusunda resmi ya da gayri remi bir anlasma icin gorisme yapan insanlar
ornegin isverenler), son kullanicilar (hizmetleri alan tuketiciler o6rnegin
calisanlar), kontekst oyuncular (hizmetlerin parametrelerini belirleyen ancak
hizmetleri almayan kisiler érnegin hikumet, kamu, medya ve mesleki organlar),
ortaklar (hizmeti vermek icin asil hizmet saglayicilara birlikte calisip hizmetin
sorumlulugunu paylasan ortak ihtiyac ve amaclara sahip hat yoneticileri ve
danismanlar) ve Ureticilerdir (IKY’ni gelistirme ve dagitiminda rol Ustlenen iK
personeli) (Gibb, 2001). Gibb’e gdére calisanlarin IKY’nin musterileri olma
zorunlulugu yoktur. IKY’nin asil musterisi, IK personelini organizasyon icinde ve
disinda gorevlendirerek IKY hizmetlerini satin alan isverenler ve onlarin temsilcisi
olan yéneticilerdir. IK profesyonelleri tstlendikleri rollerle hissedarlarin hizmet
ihtiyacini karsilamak zorundadirlar.



IK Alaninda alinan kararlar

IKY bu islevlerini yerine getirmede hat yonetimi ile paydas konumundadir. Wright, ve digerlerinin
(1998)’'nin bulgularina gore; kariyer gelisimi, yetenekli calisanlari alikoyma, performans yonetimi,
stratejik oryantasyon, ise alma, egitim ve gelistirme konularinda hat yonetiminin; kurumsal
kiiltir, iletisim ve esneklik, édeme konularinda iKY’nin etkin oldugu anlasilmaktadir. Budhwar
(2000: 213-214) yirittugi ampirik calismada, IK alaninda alinan kararlari;

e Hat yonetimince alinan kararlar
e IKY’nce alinan kararlar
e [KY’nin hat ydnetimine danismasi

e Hat ydnetimin iKY’ne danismasi basliklari altinda incelemis, ulastigi sonuclara gore,
uygulamada; iK konularinin IKY ile hat ydnetimi arasinda paylasildigi, iIKY’nin heniiz belirgin
sekilde stratejik konulara yoneldigi konusunda yeterli kanit bulunmadigi gériilmektedir. iK rol
dagiliminda hat ydnetimin gittikce giiclendigi gdzlemlenmektedir. Konu itibariyle iKY’den ziyade,
IK islevlerinin stratejik konulara dogru evirilmesi daha yasamsal bir konu olmaktadir.



Bratton ve Gold (1999)’un 1990 vil itibariyle Ingiliz isletmelerinden
sagladigi verilere gére; kadrolama, IK planlama, egitim, is degerleme,
odul yénetimi konularinda hat yonetiminin; ise alma, toplu sézlesme,
calisan- isveren iliskileri stirecleri ve disiplin konusunda ise IKY etkin

oldugu gorilmektedir.




Endistri 4.0’da IK Islevinin Degisimi

Endiistri 4.0’da K islevlerinin bir cok degisiklige ugrayabilecegi bazilarinin éne
cikabilecegi degerlendirilmektedir. Ornegin; Chen ve Huang (2009); endistri 4.0
‘da, calisan davranis temelli yaklasim, calisan gelisim ve 6grenme yaklasimi,
sonuc temelli yaklasim Uzerinde odaklanarak performans tahmin sistemini
tartismislar, calisanlarin duizenli feedback almalari, dahasi performans
tahmininin, dizenli olarak giuncel performans 6lcimune dayali, objektif ve nicel
performans degerlemesine kanit teskil etmesi gerektigine isaret etmislerdir.
Bireysel, grup ve orgltsel performans, her calisanin kendi basarisi Uzerinde
temellenen 6deme olmalidir (Ma Prieto vd., 2014). Sirketlerin performans ve
odul sistemleri arasinda ortali bir iliski kurmasi hayati 6nemdedir (Price, 2016).
Boylesi bir 6deme sistemi; orgltlerde 6grenme ve yenilik iklimini kolaylastirma
potansiyeline sahiptir (Shamim vd., 2016: 5312).




Yenilikcilik ve stirekli ogrenme, endiistri 4.0 ‘in kilit ozellikleridir. Bu

nedenle is tasarimi c¢oklu alanlarda esnek gorevlendirme, is
rotasyonu ve calisanlar arasinda gorev ve sorumluluklarin paylasimi
olarak karakterize edilebilir. Bir is tasarimi sirket icinde yenilik ve
ogrenme iklimini gelistirecektir(Ma Prieto vd., 2014).




Endustri 4.0a gecildiginde, calisanlar is surecleri ve gorevlerin

dogasinda belirgin degisimler nedeniyle, “ruhsal gerginlik” artisindan
dolayi aci cekerler. Bu konu ve calisanin muhafazasi lizerinde onun
etkisi hakkinda hala anlasmazliklar olsa da motivasyon calisanin
muhafazasinda anahtar bir faktordur (Mak ve Sockel, 2001).




Cok basit, tekrara dayali, ve fazlaca zeka (ya da kompleks beceri) gerektirmeyen
islerde kisilere finansal odullerle motive etmek ise yarar. Yani ana isi Excel
dosyasina olabildigince cok veri girisi yapmak olan bir kisiye, daha iyi performans
gosterirse para odulu vereceginizi soylemek bu kisinin performansi artirir. Ancak
yaratici cozum becerisi gerektiren islerde durum bunun tam tersidir. Teklif edilen
para odull, kisi yaraticilik kullanarak karmasik bir problem c6zmeye calisiyorsa
onun kapasitesini bloke eder. Para odultne kilitlenmek yaratici beceriyi oldurur.

Bu o6rneklerdeki gibi onlarca psikolojik faktorin kurumlara uyarlanmasini,
sirketteki diger yoneticilere anlatilmasini ve daha iyi performans icin
kullanilmasini saglayan, psikolog ve davranis bilimcilerden olusan uzman ekipler
gelecegin IKY’ni icerisinde ana ve bagimsiz bir ekip olarak yer alacaktir. Yeni
donem, rekabetten ziyade isbirliklerini ve strdlrulebilirligi dnceliklemektedir.



Endustri  4.0°da adaylarin uyum kabiliyetinden c¢ok “farklilik”

temelinde kurumun temel vyetkinliklerine olasi katkilari icin
potansiyeline yatirrm esas alinmaktadir. Amacg kiskirtici ve yaratici
meydan okumalar icin kurum icinde uygun iklimi yaratmaktir.
Mimkin oldugunca IK arasinda homojenligin  dnlenmesi
gerekecektir.




Ogrenme icin IK’da bilissel farkhliklarin tesvik edilmesi gerekir. Bilissel
farkhliklar; verileri algilama, 6zimseme, karar alma, sorunlari c6zme
ve diger insanlarla baglanti kurma ile ilgili farkli yaklasimlardir. Farkl
vaklasimlara sahip Kkisileri bir araya getirerek kontrollG bir fikri
catismaya yol acarak yaratici fikirleri kiskirtmak olasidir. Bu is proje
tipi yapilanmalarda gecici olarak bir araya getirmeler gereklidir. Aksi
halde fikri benzesme ve uyum giindeme gelecektir.



Endustri 4.0'da IKY’nin iki egilimle karsilasmasi olasi gorilmektedir.
Birinci egilim, teknik ve idari konulara donuk islevlerin hizmet alimi
yoluyla karsilanmasi, IKY’nin stratejik islevlere yonlendirilmesi; ikinci
egilim ise IKY islevlerinin deger zinciri icinde farkli hat yoneticileri
arasinda dagitilarak IKY’nin tamamen islevsiz birakilmasidir.




Birinci egilime daha ziyade iK-3’den sonra, iIK-4 ve IK-5 dénemlerine geciste
karsilasilmaktadir. Bu egilimi IKY islevleri konusunda Fransa’da kiiciik ve orta
Olcekli toplam 388 isletme tzerinde yapilan arastirmada dogrulamaktadir. Anilan
calismada stratejik iKY uygulamalarinin-calisan katihmi, gliclendirme, etkili
egitim gelistirme, degisken (performansa dayali/durumsal) licretleme-gelisim
icinde oldugunu, buna karsin IKY’nin birtakim geleneksel idari islevlerinde ise
gerileme gosterdigi tespit edilmistir (Razouk ve Bayad, 2009).ikinci egilimi ise
Budhwar(2000:141-161)"in Ingiliz sirketlerinde yuriuttigi ampirik calismasi
yansitmaktadir. Bu calisma hat yonetimin sorumlulugunun; calisanlarin
yetistirme ve gelistirme (%69,6), saglk ve glivenlik (%61.5) ve ise alma ve secme
(%43.5) ve isten ayirma (%38.9) islevlerinde artma egiliminde oldugunu
gdstermektedir. Her iki calismada IKY islevlerinde stratejik ortaklik yoniinde bir
gelismeye isaret etse de bu islevlerin IKY departmanlarinca yiritiilecegine dair



Sonucta IKY islevlerinden IK-1’den bugiine devam ede gelen teknik
IKY diyebilecegimiz islevler, 5nemini yitirerek disaridan hizmet alimi
ile karsilanacaktir. Endiistri 4.0’da, Ister IKY departmanlari isterse hat
yoneticileri olsun kurumun deger zinciri icinde yuritilecek baslica IK
islevlerini iki baslik altinda toplamak olasidir. Bunlar: Egitim ve
yetistirme ve yetenek yonetimidir.




Yapilan bir bilimsel ¢alismaya gore
Endustri 4.0 ve IKY algisi durumu

Avci (2019)’da yaptigi arastirmanin sonucunda,

IK profesyonellerinin IKY rol beklenti puanlar (3,34+0,54) “ne olumlu/ne
olumsuz”; IKY islev beklentisi (3,71+0,60) ve Endustri 4.0 algi puanlari
(3,54%0,48) “olumsuz” olarak tespit edilmistir. Bu sonug, Endustri 4.0 konusunda
algilardaki olumsuzlugun, 1KY ‘nin  mevcut islevlerini olumsuz ydnde
etkileyecegine dair IK profesyonellerinde bir beklenti olustugu, bu alginin IKY’nin
tanimlanmis rollerine vyansimalarinda ise heniz belirgin bir kanaate
ulasilamadigini gostermektedir. Bu durum Turkiye’nin ekonomik vyapisinda,
Endustri 2.0 ile EnduUstri 3.0 arasi bir gelismislik dizeyinde olmasi ( Avci, 2019) ,
IK profesyonellerinde Endustri 4.0 yansimalarinin  heniiz ete kemige
blurinmedigi, kisaca Endustri 4.0 farkindaliginin vyetersizligine de isaret
etmektedir.



Yapilan bir bilimsel ¢alismaya gore
Endustri 4.0 ve IKY algisi durumu

IKY rol beklentisi puanlarinin iK profesyonellerinin yas gruplarina gére anlamli farklilik
gostermesinin daha ziyade kariyer beklentisi ile ilgili olabilecegi distintlmektedir. 45 yas ve alti
IK profesyonellerinin iKY rol beklenti puanlari, 45 yas ve Ustii iK profesyonellerinin beklenti
puanlarina gore anlamli diizeyde daha yuksek olmasi bu yas grubunun Endustri 4.0'a iliskin
algisinin da daha olumsuz olmasi ile aciklanabilir. 45 yas Gstu grubun Endistri 4.0 olumsuz
algisindan daha az etkilenebilecekleri diisincesi de bu sonucu etkilemektedir.

Endustri 4.0 algi puanlarinin IKY biriminde calisma siiresine gdre anlamli farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir. IKY biriminde calisma siiresi 5 yil ve alti olan iK profesyonellerinin Endiistri 4.0’a iliskin
algl puanlari, IKY biriminde calisma siiresi 11 yil ve Usti olan IK profesyonellerinin algi puanlarina
gdre anlamli dizeyde daha yiiksektir. iKY biriminde 5 yil ve daha az siiredir calisan iK
profesyonellerinin Endistri 4.0%a iliskin algisi daha olumsuzdur. Bu durum daha genc yastaki iK
profesyonellerinin literattrt daha yakin izledikleri ve disa acik bir mesleki yasam surduklerine
isaret etmekte olduklarini dustindirmektedir.



Yapilan bir bilimsel ¢alismaya gore
Endustri 4.0 ve IKY algisi durumu

Endistri 4.0 algisi yiksek diizeyde olumsuz olan IK profesyonellerinin
IKY rol ve islev beklentileri de yiiksek diizeyde olumsuzdur. Bu sonuca
gore arastirma modelinin testi icin gelistirilen her iki hipotez de kabul
edilmistir. Insan kaynaklari profesyonellerinin Endistri 4.0 algilarinin,
Endistri 4.0 duyarliik duzeyleri ile iliskili oldugu, duyarhlk
diizeyindeki artisin IKY rol ve islevleri ile ilgili beklentilerin yénini de
belirleyebilecegine inaniimaktadir.
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