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Endiistri 4.0 ve Beseri Sermayenin Gelecegi

Industry 4.0 and the Future of Human Capital

Fethi Giiriin'

Oz

Her gecen yil hayatimiza yeni bir teknoloji giriyor ve bildigimiz seyleri degistiriyor. iki yiiz yil 6nce, batida
dokuma tezgahlarinin mekaniklesmesiyle baslayan sanayi devrimi buglin yerini siber fiziksel sistemler
tarafindan karakterize edilen bir devrime birakti. Uretimde ve yasamda teknolojik gelismelerin ve yapay
zekanin 6nem tasidig Endustri 4.0 devriminde tim sektorlerin basarisi, devamliligi ve gelecegi igin begeri
sermaye kritik 6nem arz etmektedir. Bu basarinin ve sirdirilebilirligin saglanmasi igin teknolojik alanda
oldugu gibi beseri sermayede de egitim, deneyim ve bilgi konularinda yatirim yapilmis olmasi gereklidir. Begeri
sermaye teorisi, bilginin bireylere daha fazla bilissel beceri kazandirdigini, boylece etkinliklerini gelistirmek
icin verimliliklerini ve verimlilik potansiyellerini etkiledigini dislinmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda Endustri
4.0 devrimiyle birlikte degisen kosullarin beseri sermaye Uizerinde etkileri analiz edilmeye galisilacaktir.

Anahtar Kelimeler
Enddstri 4.0 e Teknoloji ® Beseri sermaye ¢ Yetenek yonetimi

Abstract

Every few years, a new technology enters our lives and changes the things we know. Two hundred years ago,
the industrial revolution, which began with the mechanization of weaving looms in the west, was replaced
by a revolution characterized by cyber-physical systems. In the Industry 4.0 revolution where technological
developments, and artificial intelligence are important in production and life, human capital is critical for
the success, continuity and future of all sectors. For this success, continuity performance and human capital
should be invested in education, experience, and knowledge as much as technological developments. The
human capital theory states that knowledge brings more cognitive skills to individuals, thus affecting their
productivity and productivity potentials to improve their effectiveness. Within the scope of this study, the
effects of changing conditions on human capital will be analyzed.
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Extended Summary
When we look at the historical process, 3 major industrial revolutions

took place in the development of the modern industry. In the Ist Industrial
Revolution, which started with the mechanization of weaving looms in
England in the middle of the 18th century, production was rapidly mechanized
and moved to factories as a result of increasing mobility by using coal and
steam instead of wood. In the early 20th century, the world entered a second
industrial revolution with the introduction of steel and the use of electricity
in factories. The introduction of electricity helped manufacturers to increase
productivity and make factory machines more mobile. Later on, the 3rd
Industrial Revolution (Industry 3.0), which includes the process from the
1970s to the present, and where the production systems are no longer analog
and that digital systems enter our lives, have been realized. Today, we are
experiencing a fourth industrial revolution known as Industry 4.0. Industry
4.0 attaches importance to a completely new level of digital technology,
through interconnection via the Internet of Things (IoT), access to real-time
data and the introduction of cyber-physical systems. Industry 4.0 introduced
a more comprehensive, interconnected and holistic approach to production.

The new Industrial Revolution refers to the digital transformation of
production systems through developments in information and communication
technologies. The digitalization of each stage of the production chain, the
development of saglan Intelligent Production Systems ‘by providing the
interaction of machine-human-infrastructure has created a paradigm shift
in the industry. The industry using steam-powered mechanical systems has
evolved into a system of cyber-physical systems in about 300 years.

Industry 4.0 where technological developments and artificial intelligence
are important in production and life. For the success, continuity and future of
all institutions and organizations, human capital is of critical importance. For
this success, continuity performance and human capital should be invested in
education, experience and knowledge as much as technological developments.
The human capital theory states that knowledge brings more cognitive skills
to individuals, thus affecting their productivity and productivity potentials to
improve their effectiveness.

With the change of Industry 4.0 revolution, we changed the machines
we first met from view to hardware. The large structures of the machines
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and tools we have seen have become smaller and the complex technologies
have become simpler and more user-friendly and the after-sales solutions
have become cheaper. In the 1990s, the personnel management approach
that we were used to was recruited and the only salary and employee rights
were transformed into talent management with this change thanks to human
resources science. Institutions that acquire the right talents in the future and
develop them with rational human resources policies, continuously improve
their performance by designing their careers together with talents based
on love-based corporate culture will design the future correctly. Although
Industry 4.0 seems to be a technological development, the main pillar of this
revolution is the management of human capital and human capital talents as
the inventors of this transformation.

In the process of Industry 4.0, an employee must have a creative ability to
be successful. New products, new technologies, new working methods have to
have the ability of creativity in successful change processes. These processes
will be preceded by robotic technologies, software, algorithms and artificial
intelligence. However, they are not as creative as humans. This change will
vary between sectors. However, the basic human resource will now need new
talents as well as its own core business intelligence as well as its technological
literacy cognitive ability. The new age needs to be fast, flexible, creative and
problem-solving in the use of technology and proactive courage. Even though
it is not as much a computer engineer as a computer engineer in this labor
force, there is a need to develop software ability. The determination of the
candidate qualification for the selection of the right human resource that the
business needs, competent and sufficient candidate employment according to
the determination analyzes, development and effective use of its competence
and capabilities will provide a competitive advantage to the enterprises.

“Industry 4.0 will not end the necessity of humanity. Human nature is an
element that must strive for its purposes and actively engaged in its production.
Industry 4.0 people will reap different roles in production. Instead of working
hard for the employees, forcing the boundaries of the body power or refraining
from sitting in the fences and refuting the elbows under heavy conditions, the
work in the framework of self-organized processes and developing production
strategies will be the main work items. Employees who monitor and control
production processes are still.”
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Endiistri 4.0 ve Beseri Sermayenin Gelecegi

Endiistri, ekonominin ayrilmaz bir pargasidir. Sanayilesmenin evriminden
bu yana endiistri, teknolojik degisimler ve yenilikler nedeniyle paradigma
degisimleri yasamistir. Bu paradigma degisimleri, 6rnegin mekanizasyon
(1. sanayi devrimi), yiiksek elektrik enerjisi kullanimi (2. sanayi devrimi),
elektronik ve otomasyon (3. Sanayi devrimi ) “endiistriyel devrimler” olarak
bilinmektedir. Fakat endiistri 4.0’1n zirvesinde olunan bu giinlerde siiriiciisiiz
otomobillerden, akilli robotlardan, yapay zekadan (Al), nesnelerin interneti
(IoT), biiyiikk veri analizlerinden, bulut bilisimden ve sanal gergeklikten
olusan siiregleri ve iiriinleri igeren bu en yeni otomasyon trendi (VR) basitce
robotizasyonun yeni yiiziinii konusuyor ve isletme yonetiminin tim yonlerini
degistirmeye hazirlaniyor. Dolayisi ile yapilan is ve is yapma bigimi sonsuza
dek degisecek ve bizler bu degisim ve doniisiime ayak uydurmak zorundayiz.
Bu devrim insanlara, iiretimden is yapma bi¢imlerine kadar farkli gorevler
yiikleyecektir. Her ne kadar otomasyon ve yapay zeka bu devrimin ana unsurlari
gibi goziikse de iiretim siire¢lerinin planlanmasi ve kontrolii agisindan insanlar
bu doniisiimiin merkezinde olmaya devam edecektir. Endiistri 4.0 ‘a bagh
olarak iiretim sistemlerinin artmasi ile birlikte bu sistemleri programlayacak
ve kontrol edecek insan sayisi da ayni oranda artacaktir. Bu nedenle insanlar
bu devrimde liretim i¢in en dnemli unsurlardan biridir

Tarihsel Siire¢ icerisinde Endiistrinin Gelisimi ve Endiistri 4.0 Kavram

Tarihsel stirece bakildiginda modern sanayinin gelisiminde 3 biiyiik
sanayi devrimi gergeklesmistir (Y1ldiz, 2018, s.546). 18. ylizyilin ortalarinda
Ingiltere’deki dokuma tezgahlarmin mekaniklesmesiyle baslayan 1. Sanayi
devriminde odunun yerine maden komiiriiniin ve buharin kullanilmasiyla
hareket kabiliyetinin artmasi sonucunda iiretim hizla makinelesmis ve
fabrikalara taginmaya baslamistir. Bununla birlikte demir, buhar ve kémiiriin
hammadde ve enerji kaynagi olarak bir arada kullanilmalar1 demiryollarinin
gelismesine ivme kazandirmistir. Bu sayede gerek hammaddenin gerek igeren
tiriinlerin bu gelisen demiryollariyla birlikte tasinmasi kolaylasmis ve Sanayi
Devrimi Avrupa geneline hizlica yayilmistir.

20. ylizyilin baglarinda diinya celiklerin tanitilmasi ve fabrikalarda elektrik
kullanimu ile ikinci bir sanayi devrimine girdi. Elektrigin tanitim iireticilerin
verimliligi artirmasina ve fabrika makinelerinin daha mobil olmasina yardimci
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oldu. Bu asamada, montaj hatti gibi seri iiretim g¢esitlerinin verimliligi
artirmanin bir yolu olarak tanitilmisti. Bu sayede sanayinin gelisimi hizla
ivme kazanmis ve 2. Sanayi devrimi gergeklesmistir. Daha sonrasinda ise
1970’lerden bugiinlere olan siireci kapsayan, iiretim sistemlerinin analog
stirecinin disma ¢iktig1 ve dijital sistemlerin hayatimiza girdigi 3. Sanayi
Devrimi (Endistri 3.0) gerceklesmistir. Boylelikle, ilk ii¢ sanayi devrimi,
insan merkezlIi liretim anlayisina mekanizasyon, elektrik ve bilgi teknolojisini
(IT) getirmistir (Qin, Ying ve Grosvenor, 2016).

Sekil 1. Sanayi devrimleri

Mekanik, Su ve Seri Uretim, o?i[gisclyul‘, Siber Fiziksel
Buhar Giici Elekirik Gico sl e Sistemler

Kaynak: TUBITAK, e.t 14.01.2019

Endiistri 4.0, Nesnelerin Interneti (I0T) {izerinden birbirine baglanabilirlik,
gercek zamanli verilere erisim ve siber-fiziksel sistemlerin tanitilmasi
sayesinde tamamen yeni bir seviyeye ve dijital teknolojiye 6nem veriyor.
Endiistri 4.0, liretime daha kapsamli, birbirine bagli ve biitiinsel bir yaklagim
getirmistir. Bu yeni endiistri formuyla, iiretim siiregleri igin gerekli veriler
bulut teknolojilerine depolanacak ve bdylece siirecin zamanin ve yerin
kesinligini asmasina yardimei olacaktir (Ozsoylu, 2017).

Endiistri 4.0 igerisinde sayisiz ve yenilik¢i otomasyon sistemini barindiran,
veri aligveris siirecini ve tiretim teknoloji devrimlerini igeren biitiinciil bir
terimdir. Bu devrimi digerlerinden ayr1 kilan en 6nemli 6zellikleri su sekilde
siralayabiliriz (Firat ve Firat, 2017, 5.213) :

* Hiz: Bugiin ve son 10 yildaki endiistriyel gelismeler bas dondiiriicii bir
sekilde gelisiyor. Her giin bilimsel ve teknolojik gelismeler yagsanmakta ve bu
durum yeni gelismelere zemin hazirlamaktadir.
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* Genislik ve Derinlik: Dijital teknolojilerin altyapisi tizerine kurulu olan bu
devrim insanlarda, toplumda, is diinyasinda esi benzeri goriismemis degerler
dizisi degisimleri yaratarak ilerlemekte ve kendine 6zgii farkli donanimlari ortaya
cikarmaktadir. Bu sayede nesiller arasi farkliliklar hi¢ olmadigi kadar artmaktadir.

* Sistem Etkisi: Endiistri 4.0, ¢cagdas bilisim ve yOnetim sistemleriyle
birlikte her seyin etkilesim ag1 i¢inde oldugu bir diinyay1 ¢evreleyen bir ag
iizerinden gelisimini silirdiiriirken, diinyada var olan biitiin sistemlerin kolektif
doniistimiinii igermektedir.

Biitiin bunlar gbéz Oniline alindiginda, Endistri 4.0 devrimi, kisaca
endiistrinin dijitallesmesi olarak tanimlanabilir. Ancak, bu sadece bir {iretim
hatt1 olarak degil, bir sirketin tiim faaliyet ve siireclerinin sayisallasmasi
olarak ele almmalidir (iren, 2016).

Endiistri 4.0’ Oncii Teknolojileri

Kiiresel egilimlere bakildiginda dijital yagsam ilk sirada yer almaktadir. Bugiin
bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli degisim ve doniisiimiin bir sonucu olarak
hayatimiz giin gectikce sayisallasmakta, bu durum toplumlarin yapisini, yasam
alanlariny, ig hayatini, ekonomik aritmetigi bastan asag1 yeniden yapilandirmaktadir.

2017 Diinya Dijitallesme Endeksine gére (Sekil 2) Singapur, ingiltere, Giiney
Kore, Estonya gibi dijitallesmeyi merkezine alarak yenilik ve gelisime Onciiliik
eden iilkeler “One ¢ikan {ilkeler” olarak adlandirilirken , aralarinda Tiirkiye nin de
bulundugu Cin, Malezya, Endonezya, Rusya gibi iilkeler “’kabugunu kiran tilkeler”
olarak belirtilmistir. Bu grupta olan {ilkeler digerlerine gére daha diisiik dijital
gelisim seviyesine sahip olmakla birlikte hizli ivme gosterdikleri ve gelisime agik
olduklarindan dolay1 yatirimcilar agisindan cazip iilkeler arasidadir.

Sekil 2. Diinyada dijital doniisiim

Diinyada Dijital Doniisiim

Kaynak: Mastercard, e.t. 20.01.2019
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Diinya Ekonomik Forumu’nun bagkani ve ayni zamanda kurucusu olan
Prof. Schwap’a gore, biitiin bu gelismelerin ve teknolojilerin ortak bir 6zelligi
vardir ve bu bilgi teknolojilerinin ve dijitallesmenin giiciiyle biitiinlesmistir.
Bu baglamda, diinyay1 ¢cevreleyen mega egilimleri ve Endiistri 4.0 devrimine
ivme kazandiran konular1 cgesitli alt bagliklariyla birlikte ii¢ ana grupta
toplamistir (Tablo 1) (Schwap, 2016, aktaran Firat ve Firat, 2017, s.216).

Tablo 1

Sanayi 4.0"1 etkileyen teknolojik mega egilimler ve alt gruplar

MEGATRENDLER
FiZIKSEL DIiJITAL BiYOLOJIK

»  Ozerk tagitlar + Sensorler = Genetik inovasyonlar
* 3D Yazicilar + Sanal Aglar » Insan genomu projesi (Genom dizilimleri)
« fleri Robotik + Nesnelerin Interneti = Sentetik Biyoloji (Organizma ozellestirme - etik
*  Yeni malzemeler + Herseyin Interneti sorunlan var)

+ Platformlar = Tanm uygulamalar

= Dagitik Kasa Defleri-dijital para = Biyoyakitlar iiretimi

(Blockchain- bitcoin)
« Siber Giivenlik

Kaynak: Firat ve Firat, 2017, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi

Birincisi, fiziksel trendler olarak Ozerk tasitlar arasinda siirticiisiiz
otomobiller, kamyonlar, ucaklar, ve tekneler dahil olmak {izere bir¢ok baska
ara¢ var. Sensorler ve yapay zeka gibi teknolojiler gelistikce, tiim bu 6zerk
makinelerin yetenekleri hizla artmaktadir. Tarimda, insansiz hava araglarinin
kullanimi veri analitigiyle birlestiginde 6rnegin, giibre ve suyun daha kesin ve
verimli kullanilmasini saglayacaktir.

Katki maddesi iiretimi olarak da adlandirilan 3B baski, ¢esitli tiirlerdeki
malzemenin bir araya getirilmesiyle suretiyle ii¢ boyutlu bir nesne olugturmak
icin bilgisayar kontrolii altinda bu malzemenin birlestirildigi veya katilastig
stiregleri ifade etmektedir. 3D baski hem hizli prototiplesme hem de fiziki
madde imalatinda kullanilir. 3D Baski hizmeti ile ortaya ¢ikacak nesneler
hemen hemen her sekle veya geometriye sahip olabilir. Arastirmacilar
halihazirda 4D iizerinde ¢alisiyorlar, 1s1 ve nem gibi ¢evresel degisikliklere
cevap verebilecek yeni nesil bir kendi kendini degistiren iirlinler iiretmeyi
hedefliyorlar.

Yakinzamanakadar, robotlarin kullanimiotomotiv gibibelirli endiistrilerdeki
sik1 kontrol edilen gorevlerle sinirlandirildi. Ancak giiniimiizde robotlar tiim
sektorlerde ve hassas tarimdan hemsirelige kadar ¢ok gesitli isler igin giderek
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daha fazla kullanilmaktadir. Robot bilimindeki hizli ilerleme yakinda insanlar
ve makineler arasinda isbirligini giinlik bir gerceklik haline getirecektir.
Birka¢ yil once hayal edilemeyen goriinen Ozelliklerle, yeni malzemeler
piyasaya siirtiliiyor. Genel olarak, daha hafif, daha giiclii, geri dontstiirtilebilir
ve uyarlanabilirler. Artik kendiliginden iyilesen veya kendi kendini temizleyen
akilli malzemeler, orijinal sekillerine geri donebilen hafizali metaller, basinci
enerjiye doniistiiren seramikler ve kristaller gibi uygulamalar var. 4. sanayi
devriminin bir¢ok yeniligi gibi, yeni malzemelerdeki gelismelerin nereye
kadar uzanacagini kestirmek zor.

Ikinci egilim dijitallesmedir. Sensérler ve fiziksel diinyadaki seyleri sanal
aglara baglamanin ¢ok sayida baska yolu sasirtict bir hizla ilerliyor. Daha
kiiciik, daha ucuz ve daha akilli sensorler evlere, kiyafetlere ve aksesuarlara,
sehirlere, ulastirma ve enerji aglarina ve ayrica liretim islemlerine kuruluyor.
Gilinlimiizde diinya genelinde akilli telefonlar, tabletler ve internete baglh
bilgisayarlar gibi milyarlarca cihaz var. Tahminlerinin birka¢ milyardan bir
trilyondan fazlaya kadar degisen tahminlerle dniimiizdeki birkag yil i¢cinde
carpict sekilde artmasi bekleniyor. Fiziksel ve dijital uygulamalar arasindaki
ana kopriilerden biri Dordiincii sanayi devrimi tarafindan saglanan sey,
nesnelerin internetidir (IoT) - bazen “her seyin interneti” olarak adlandirilir.
En basit haliyle, seyler (iirlinler, hizmetler, yerler vb.) ve bagh teknolojiler ile
cesitli platformlar tarafindan miimkiin kilan insanlar arasindaki iliski olarak
tanimlanabilir. Dijital egilimlerin en 6nemli egilimlerinden biri tartismasiz
dagimik kasa defteri ve dijital paradir. Daginik hesap defteri bir ka¢ diiglime
(node) ya da bilgisayarlara dagitilmis bir ver tabanidir. Her bir diigiim tim
hesap defterinin kopyasini alarak kendi igine kaydeder. Agda bulunan herhangi
bir diigiim bagimsiz olarak kendini giinceller. Blok zincirler, daginik hesap
defteri teknolojisinin baska bir ¢esididir. Giivenli ve gegerli daginik ortak
fikre sahip olmak icin tiim dagiik hesap defterler blockchain kullanmaz.
Blockchain daginiktir ve esler arasi ag ile yonetilir. Daginik hesap defter
oldugundan dolay1 herhang br merkez otorite ya da sunucu olmadan islem
yapabilir. Ver kalitesi veri taban1 kopyalanmasi ve hesaba dayali giivenle
yonetilir (Ozcan, 2019).

Ucgiincii egilim olan biyolojik alanda son yillarda, maliyetin azaltilmasinda
ve genetik dizilim kolayliginin arttirilmasinda ve son olarak da genlerin
aktiflestirilmesinde veya diizenlenmesinde onemli ilerleme kaydedilmistir.
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Biyolojiyi diizenleme yetenegi pratik olarak herhangi bir hiicre tipine
uygulanabilir. Genetigi degistirilmis bitkilerin veya hayvanlarin yaratilmasini
ve ayrica insanlar dahil yetiskin organizmalarinin hiicrelerinin degistirilmesini
miimkiin kilmaktadir (Schwap, 2016, 5.20-26)

Hayatin her alaninda, birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip olan siirekli
olarak tretilen devasa biiyiikliikteki verileri gozlemleyip derleyen, bu
verilerin analizini yapip ve veri kapsaminda gerekli kararlari alabilen yapay
zeka sistemlerinin ve bu kararlar1 hayata gecirebilen siber fiziksel sistemler,
sektordeki dijitallesmeyle dogrudan iliskili olup olmadigina bakilmaksizin
hemen hemen her sektoriin ilgisini ¢ekmektedir. S6z konusu siber fiziksel
sistemlerin, insans1 robotlarin, yapay zeka sistemlerinin vb. insan emegine
duyulan ihtiyact azaltacak ve belki de gereksiz kilarak istthdamda azalmaya
yol agabilecektir (Ulusoy vd., 2017).

Endiistri 4. 0 ’in Beseri Sermayeye Etkisi

Literatiirde beseri sermaye cesitli sekillerde tanimlanmistir. Bunlardan Jim
Saxton (2000) beseri sermayeyi “insanlarin ¢aligmalarinda elde ettigi ticretleri
artirmak icin elde ettigi beceriler, yetenek, tecriibe ve bilgi birikimi” olarak;
Nick Bontis (2000); “Kurumlarin c¢alisanlarinin iiretimleri i¢in kisilerin
performanslarini olusturan, her tiirli bilgi, yetkinlik, yetenek ve tecriibe
stoku” olarak tanimlanmaktadir (aktaran Aksu, 2016, s.74).

Beseri sermayede Yeni Donem: Yeterlilik ve Yetenek Yonetimi

Yetenek tanimsal olarak literatiirde “bir kisinin bir isi tiretmede kullanacagi
tekrar edile gelen diisiinme, hissetme ve davranma yetilerinin uygulanma
bicimidir”’(Buckingham ve Vosburgh, 2001, s. 21).

Yetenek yoOnetimi, isletmenin ihtiyaglarinin gergeklestirilmesi amaciyla;
zaman—is— uygulamaya uygun dogru personelin se¢imi ve yetistirilmesi
olarak ifade edilmektedir (Mucha, 2004, s. 99). Bir diger tanim ise “Yetenek
yonetimi, kurumun zorluklarla miicadelesi ve stratejik planlari1 hayata
gegcirerek vizyon, misyon ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in, ihtiyag yetenekler ile
mevcut yetenekleri arasindaki dengeyi karsilamaya ¢alisan, merkezinde ‘insan
kaynagi’'nin yer aldig1 bir yonetim siirecidir” (Cirpan ve Sen, 2009, s. 110).
Kisaca yetenek yonetimi, bir orgiitiin stratejik pozisyonunu anlamak, gelecek
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icin stratejik tercihler yapmak ve stratejiyi eyleme doniistiirmek gibi konulari
kapsamaktadir. Orgiitsel yetenegi, biiyiimeyi ve rekabet avantajim arttirmayi
saglamak icin isletmenin ihtiyaglarini anlamaya ve onlar1 tatmin etmeye
odaklanmaktir. Orgiitiin stratejik niyeti, rekabet stratejisi ve faaliyet hedefleri
ile yetenek yonetiminin paralel gitmesi gerekir (Armstrong, 2017, s. 190).

Yetenek yonetimi kavrami séz konusu tanimlardan anlasilacagi iizere
personel giliclendirme anlayisinin isletmelerde daha c¢ok kullanilmaya
baslanmasiyla Onemini arttirmistir. Personel giiclendirme ise daha ¢ok
calisanlarin motive olduklari, giiclenme ile bilgi ve uzmanlik derecelerinin 6z
giivenlerini arttirdigi, proaktif davranarak ¢6ziimii kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve kurumun amagclar1 dogrultusunda uygun isleri yapmalarini
saglayan kosullar olarak aciklanabilmektedir.

Calisanlarin giiglendirilmesi, personelin karar alma siireglerine katilimina
imkan veren ve her ¢alisanin yeteneklerini, yaraticiligini ve enerjisini agiga
cikarma davranigidir. Giiglendirilmis personel, iirettigi isin Onemini bilir,
yaptigi isi etkiler, hiir iradesi ile fikirlerini agiklar, yeterlilik ve yetenekleri
hakkinda bilgi sahibidir ve siirekli kendini gelistirme ve giincelleme bilincine
sahip olup iiretirken giiclenen, gliclendikce yeteneklerini performansina katan
bir anlayistadir. Personel giiclendirme anlayisi, isletmelerin ve liderlerin
calisanlarma bakis acis1 degistirmistir. Isletmelerde farkli yeteneklere
sahip giiclendirilmis c¢alisanlardan temel amaglar dogrultusunda nasil
faydalanilabilir sorusuna yanit aranmaya baslamis bu da yeteneklerin etkin
bir sekilde yonetilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir (Dogan, 2006, s. 33).

Yetenek yonetimi kavramui ilk olarak McKinsey ve Company tarafindan
1997° de “yetenek i¢in savas” ifadesi ile kullanilmis olup, Axelrod (2001)
tarafindan “bu savasta yerine getirilecek 5 sart” olarak asagidaki gibi ifade
edilmistir (aktaran Armstrong, 2017, s. 191).

* Firmanizi yetenekli kisiler i¢in essiz bir cazibe merkezi yapacak kazananin
calisan oldugu bir deger Onerisi yaratin.

* Abartili kampanyalarla bagvuru toplamaktan vazge¢ip uzun vadeli bir ise
alim stratejisi gelistirin.

* Yoneticilerdeki potansiyeli gelistirmek icin is tecriibesini, kocluk ve
mentorligi kullanin.
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A smift oyunculara yatirnm yaparak, B smifi oyuncular1 gelistirerek ve
C sinift oyunculart kararli bir sekilde etkileyerek yetenek havuzunuzu
giiclendirin.

Bu yaklasimin 6ziinde, sirketin her seviyesinde daha yetenekli kisilere
sahip olmay1 rekabet avantajinin kaynagi olarak goren liderler arasinda
giiclii bir fikir birligi olmas1 bulunur.

Literatiir arastirmas1 kapsaminda yetenek yonetiminde sonuglara ulasmak

icin Onerilen siire¢ adimlar1 sunlardir:

Isgiicii planlamasi

Isletmelerin yetenek havuzlarinin daha ¢ok kurum iginden olusturulmasi
dis personel temininden daha yararlidir. Yeni agilan ya da bos pozisyonlarin
isletme i¢i insan kaynagindan degerlendirilmesi, ¢alisanlarin moralini,
isletmeye olan giivenini ve bagliligini arttirmaktadir. Ayrica isletme
disindaki adaylar arasinda gerceklestirilen se¢me ve yerlestirme
faaliyetlerine gore, iceriden yetenek istihdam edilmesi, isletmelere daha
az maliyet getirmekte ve maas diizeylerinin kontroliinde de kolaylik
saglamaktadir (Hiltrop, 1999, s. 426).

Yetenekli calisanlarin cezbedilmesi ve kazanilmasi

Yetenekli calisanlarin isletmeye ¢ekilmesi icin ¢ekim giicii olusturulmasi,
kurumun c¢alisanlar igin cazibe merkezi haline getirilmesi ve kuruma
bagl kalmasini saglayan en 6nemli husus “kazanan ¢alisan” olmalaridir.
BMW, Coca-Cola, Procter and Gamble, Microsoft gibi biiyiik ve kurumsal
isletmeler, gli¢lii marka ve iiriinlere sahip olmalar1 ve Unilever, McKinsey,
Hewlett-Packard gibi isletmeler ise insan kaynagi egitim ve gelistirme
alanlarindaki iyi sohretleri sayesinde, alaninda en iyi ¢alisanlart kendi
isletmelerine ¢ekebilmekte ve onlarin da bu sayede kazanan calisan
olmasmi saglayabilmektedirler. Shell ise c¢alisanlarina uluslararasi
alanlarda is tecriibesi edinme imkan1 taniyarak, onlar1 kurumlarinda baglh
olarak tutabilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008, s. 152).

Yeteneklerin gelistirilmesi ve yonetilmesi

Yeteneklerin gelistirilmesi, isletmenin faaliyetlerinin degerlendirmesi
stirecinde insan kaynagmin yonetiminde etkinlik ve etkililige yonelik
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yapilacak yatiimdir.  Yeteneklerin  etkin  yonetilmesinde 6nemli
husus, isletmelerin yetenek ihtiyaglarinin belirlenmesi ve ihtiyaglarin
dogrultusundayetenekli calisanlar ve ise 6zgiin yeteneklerile eslestirmelerin
yapilmasidir (Mucha, 2004, s.98).

e Yeteneklerin elde tutulmasi

Isletmelerde yetenekli galisanlar kendilerini varlik olarak degil yatirimei
olarak gormekte ve isletmelerinden yatirim getirisi beklemektedirler.
Yetenekli ¢alisanlar eger beklentileri karsilanmayacak olursa isletmeden
kolaylikla ayrilabilmekte ya da diisiik verimlilikle kotii performans
gostererek kendilerinin degil, birinci yoneticilerinin isten kovulmalarina
neden olabilmektedirler. Bu noktada isletme liderlerinin yeteneklerin iyi
yonetilememesinin doguracagi kayiplar1 gérebilmeleri, kurumun yetenekli
caliganlarinin isletmeye olan sadakat ve bagliliklarini arttirarak, isletmede
verimlilik ve karlilik saglamalar1 gerekmektedir” (Kaye ve Sharon, 2003)

Hecklau vd. (2016) Endiistri 4.0’ de biitiinciil yaklasim ¢alismalarinda,
4 temel yetenege isaret etmis ve Endiistri 4.0’daki basarilar1 bu temel
yetenekler ile iliskilendirmislerdir. Buna gore, teknolojik, ekonomik, ¢cevresel
ve sosyal zorluklarla bas edebilmek i¢in isletmelerin teknik, metodolojik,
sosyal ve bireysel yeteneklere sahip olmalari gerektigi vurgulanmistir.
Teknik yetenekler; siire¢, medya, kodlama ve bilgi teknolojileri giivenligi
boyutlarindan olugsmaktadir. Birgok Avrupa iilkesinde, Japonya, Giiney Kore,
ABD gibi iilkelerde kodlama egitimleri giin gectikge yayginlagmaktadir.
Belgika’da “bilisimsel diisiince ve programlama”, Bulgaristan’da “algoritmik
problem ¢dzme ve programlama”, Ispanya’da “programlama, algoritma
ve robotik” Ingiltere’de “computing” adiyla iilke miifredatlarinda yer
almaktadir. Tiirkiye’de ise Bilisim Teknolojileri ve Yazilim dersi 28 Mayis
2013’te yayimlanan 6gretim programi ile 5. ve 6. siniflarda 2 saat zorunlu, 7.
ve 8. siniflarda se¢gmeli olarak okutulmaya baslanmistir. Bu 6gretim programi
dogrudan kodlama veya bilgisayar yazilim gelistirmeye yonelik bir program
degildir. Ders kapsamindaki yeterlilikler “bilisim okur-yazarligi, bilisim
teknolojilerini kullanarak iletisim kurma, bilgi paylasma ve kendini ifade
etme, arastirma yapma, bilgiyi yapilandirma ve isbirlik¢i ¢aligma, problem
¢Ozme, programlama ve 6zglin liriin gelistirme” olarak belirlenmistir. Program
icinde sosyal kodlama ortamlarinin kullanilmasi tesvik edilmektedir (Battal,
2017). Ulkemizde 2011 yilinda baslatilan FATIH Projesi de bir teknoloji
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entegrasyonu projesi olarak baslatilmis ve bu projenin e-igerik bileseni olan
EBA’da 2017 yilinda kodlama egitimine iliskin bir modiil olusturulmustur.

Metodolojik yetenekler; yaraticilik, girisimci diisiince, problem ve ¢atisma
¢ozme, karar verme, analitik yetenek ve arastirma yeteneginden ibarettir.
Sosyal yetenekler arasinda; kiiltiirler aras1 yetenek, dil, iletisim, takim
calismasi, bilgiyi transfer edebilme ve liderlik yetenegi yer almaktadir. Son
olarak bireysel yetenekler; esneklik, tolerans, 6grenme motivasyonu, baski
altinda calisabilme yetenegi ve uyumdan olusmaktadir (Filizoz ve Orhan,
2018, s. 113-114).

Endiistri 4.0 siirecinde yukarida yapilan aciklananlara ilaveten bir
calisanin basarili olmasi i¢in yaratict yeteneginin de olmasi gerekmektedir.
Yeni iiriinler, yeni teknolojiler, yeni ¢alisma yontemlerinde basarili degisim
siireclerinde yaraticilik yeteneginin var olmasi gerekmektedir. Bu siireclerde
robotik teknolojiler, yazilimlar, algoritmalar ve yapay zeka onde olacaktir.
Ancak bunlar insanlar kadar yaratici degildir. Yasanacak bu degisim sektorler
aras1 farklilik gosterebilecektir. Ancak temel insan kaynagi artik kendi asil
is zekasinin yaninda teknolojik okuryazarlik bilissel yetenegi gibi yeni
yeteneklere ihtiya¢ duyacaktir. Yenicagin isgiiciiniin, teknoloji kullanmada
hizli, esnek, yaratici ve problem ¢ézme yetenegine sahip ve proaktif cesur
olmasi1 gerekmektedir. Bu isgliciinde yonetim kademesinin bile bir bilgisayar
miihendisi kadar olmasa da yazilim yapabilme yeteneginin gelismis olmasi
aranan kriterler arasindadir. isletmenin ihtiyac1 olan dogru insan kaynagimin
secilmesi icin aday yeterliliginin tespiti, tespit analizlerine gore yetkin ve
yeterli aday istihdam edilmesi, yeterliliginin ve yeteneklerinin gelistirilmesi
ve etkin olarak kullanilmas isletmelere rekabet avantaji saglayacaktir.

Kaynak Bulma ve ise Alm Siireclerinin Yeniden Tanimlanmasi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personel seciminin amaci, personel yetenekleri
ile i gerekleri arasindaki en 1iyi iliskiyi kurmak i¢in; kuruma basvuruda
bulunan adaylarin, kisilik 6zelliklerini, egitim durumlarini, yeteneklerini ve
ilgi duyduklar konulari inceleyerek, adaylar arasindan ise en uygun yetenekli
adaylar1 istihdam etmektir. Calisanlar farkli yapiya, diisiinceye, davranislara,
merak ve yeteneklere sahiptirler. Buna karsilik, isletmede yapilan is tiirleri
arasinda da farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklart gidermek icin isletmenin
ithtiyact olan insan kaynaginin tespiti ve en akilcl politikalar gelistirerek is
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tanimlar1 ve gerekleri lizerinden yetenek haritas1 olusturmaktir. Bu haritadan
¢ikarimla kurum i¢i ya da dis1 hazirlanacak ilanda gerekler iizerinden bagvurular
arasindan en optimum aday istthdam edilmelidir (Bhaskar, 2017)

Personel temini, Orgiitlerin ihtiya¢ duyduklari insanlar1 6rgiit blinyesinde
bulundurmak i¢in yaptiklar: faaliyetlerin tiimiidiir. Personel temin stratejisi;
ka¢ adet ve ne tiir ¢alisana ihtiya¢ duyuldugunu belirlemek, bu calisanlarin
isletme biinyesine katmak ve elde tutmak icin planlar yapmak ve ayrica onlari,
verimli bir sekilde istihdam etmek ile ilgilidir. Bu stratejinin gereksinimi,
Keep’ in,1989’ da ortaya attig1, insan kaynaklar: yonetimi’ nin gerekli niteligi,
bilgiyi, beceriyi barindiran ve gelecekteki egitimler i¢in yeterli potansiyele
sahip olan ig giicliniin en uygun sekilde temin edilmesi i¢in ciddi bir gayret
sarf edilmesi gerekliligi olarak ifade edilmistir (Armstrong, 2017, s.171).

Yeterlilik ve yetenek yonetiminin ilk agsamasi olarak {iretim siirecinin
devamliligi i¢in ihtiya¢ duyulan uygun yetenek ve yeterlilik ihtiya¢ analizinin
yapilmas ve saptanmasidir. htiyaca uygun adaym bulunmasi ve istihdam
edilmesi 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetiminde personel istihdam etmek kurum igin, ¢alismaya
hevesli yeteri sayida aday personelin bulunmasini ve adaylarin hazir tutulmasini
icerir. Bu yolla orgiitlin ihtiya¢ duydugu anda ise alabilecegi personel havuzu
olusturulur. Insan kaynaklar1 personel temin siirecinde Oncelikle personel
ithtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu ihtiyaci cesitli
kaynaklardan karsilamak amaciyla farkli yontemlerle adaylarin arastirilip
bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar arasindan uygun is gorenlerin
secilmesi ve ise yerlestirilmesi evresi yer almaktadir. Personel temin ve
seciminden s6z edebilmek i¢in, isletmenin isgiiciiniin var olmasi gerekmektedir.
Personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun eleman secilerek kurum kiiltiiriine
uyumlastirilmasi, personelin motivasyonu, performanslarinin degerlendirilmesi,
kurum i¢i ¢atigmalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iliskinin ve iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, calisanlarin egitimi ve gelisimi gibi bircok
uygulamay1 kapsamaktadir. Burada amag, en uygun kararin verilmesi baska
bir deyisle ise en uygun adaylarin se¢ilmesi oldugundan personel se¢im siireci
onem verilmesi gereken bir siirectir. Insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetleri,
ise alim fonksiyonunun kesintisiz c¢aligmasi ile dogrudan iliskilidir. Gerek
emeklilik ve gerek diger sebeplerle isletmenin kaybettigi insan kaynaginin dig
ve i¢ kaynaklardan temin edilmesi ve ige yerlestirilmesi, isletmenin faaliyetlerini
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kesintisiz olarak siirdiirmesinde énemli rol oynar. Bu 6nem, kurumun biiytime
politikasi izledigi donemlerde etkisini daha yiiksek bir bigimde gostermektedir.
Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun gelecekteki performansini en
iist noktaya ¢ikarmak icin, isgiicii arz ve talebindeki muhtemel etkileri analiz
etmeye caligmaktir (Palmer ve Winter, 1993).

IK Hizmetlerinin Farkl Diizeye Tasinmasi

Insan Kaynaklari: isletmelerde uygun vyeterli, yetenekli ve bilgili
calisanlarin; kurumda ise alinmasi ve tutulmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi
ve c¢esitlendirilmesi ve yetenek ihtiyaglarin planlanarak yedeklenmesi,
calisma sevinci temalt motivasyon c¢alismalarinin gelistirilerek performansin
artiritlmasi, ¢alisan beklentileri ile isletme beklentilerinin uyumlastirilmast,
yetenege ve performansa uygun iicretlendirme politikalarinin tespiti gibi
misyonlar iistlenen ve her donem ytiikselen ve yeniden kesfedilen bir alan
olmustur. Bu belirtilenler ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, personelcilik
islemleri gibi geleneksel gorevlerine ek olarak, yeni teknolojiler kullanmak,
isleri diizenlemek, calisanlara kariyerlerini planlama ve gelistirmede yardimci
olmak, gelecegin yoneticilerini yetistirmek ve onlar1 gelistirmek gorevlerini
iistlenmistir. IK yardim masalari, politikalar, siirecler vb. Ile ilgili rutin
sorgular icin bile, Slack, Facebook messenger, vb. . Sadece karmasik veya
benzersiz sorgular 6zel IK kaynaklarma ydnlendirilecektir (Bhaskar, 2017).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin evriminde en énemli bir gelisme olan stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagi ve biitiincii insan kaynaklari strateji,
ilke ve uygulamalar: ile birlikte orgiitiin amaclarina nasil ulasabilecegini
ele alan bir tiir insanlar1 yonetme yaklasimidir. Ve bu yaklasim su ilkelere
dayanmaktadir (Armstrong, 2017, s.37):

 Bir orgiitiin insan kaynaklar1 o orgiitlin basarisinda stratejik bir rol oynar.

« Insan kaynaklari strateji ve planlari, is strateji ve planlari ile
biitlinlestirilmelidir.

« Insan sermayesi 6nemli bir rekabet avantaj1 kaynagidir.
o s stratejisini ydneten insanlardir.

 Insan kaynaklari stratejilerini planlamak ve uygulamaya koymak icin
sistematik bir yaklasim kullanilmalidir.
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Bruch vd. (2017) 1.K.Y.” 4,0’ gelecek icin basari faktorleri” isimli
calismasinda 1.K.Y. 4.0’1n faydalarina deginmistir. Buna gore 1.K.Y. 4.0’1n
gelecek nesil kurumlar i¢in faydalar1 arasinda; yonetime vizyon saglamasi,
stratejiye olanak saglamasi, deger kavramina, kiiltiirel degisime, dijitallesmeye,
gelecekteki yeteneklere ve liderlige odaklanmasi, katilima olanak saglamasi
ve kisisellestirilmis ¢oziimler saglayarak farklilik (cesitlilik) yOnetimini
saglamasi yer almaktadir (aktaran Filizoz ve Orhan, 2018, s. 113 ve 114).

Ogrenmenin Yeniden Tanimlanmasi

Endiistri 4.0 ile ifade olanag1 bulunan stratejik 6grenme ve gelisme, drgiitiin
ithtiya¢ duydugu bilgili, yetenekli ve tutkun is giiclinlin nasil saglanacag ile
ilgili genis ve uzun dénemli bir bakis agisidir. Ogrenme ve gelisme stratejisi
isletme tarafindan yonetilir ve igletme stratejisinin basarili olmasini saglar.
Stratejik 0grenmenin temel amaci gelismekte olan personel i¢in dgrenme
kiiltiiri yaratarak, orgiitsel ve bireysel 0grenme stratejilerinin ile uyumlu ve
kapsamli ve siirdiiriilebilir bir ¢cer¢eve tiretmektir. Bu amag, insan kaynaklari
yonetiminin bir firmanin rekabet avantajindaki énemli bir kaynak oldugu
inanci ile uyumludur (Bhaskar, 2017).

Stratejik O6grenme ve gelisme stratejisinin temel amaci bir 6grenme
kiiltiirti yaratmaktir. Bir 0grenme kiiltiiriinde O0grenme; {ist yonetim ve
personel tarafindan kabul goren bir orgiitsel siiregtir. Bir 6grenme kiiltiirti
gelistirilmesinde gerekli adimlar sunlardir (Reynolds , 2004, s. 20):

e Kurumun vizyonunu gelistirmek ve paylasmak,
e (Calisanlan giiclendirme, 6zerkligi desteklemek,

* Yasitlar aras1 aglar, destekleyici kurallar ve sistemler ve 6grenme igin
korunan zaman gibi ¢alisanlarin 6grenme kabiliyetlerinin kesfedilebildigi

-----

* (alisanlari, problemlere kendi ¢oziimlerini getirmeleri ve alternatifleri
belirlemeleri yoniinde cesaretlendirerek baskalarinin yeteneklerini ortaya
cikarmak i¢in kogluk teknikleri kullanmak,

* (alisanlara zaman taniyarak, kaynaklari tedarik ederek ve daha da 6nemlisi
geri bildirimlerde bulunarak onlar1 desteklemek ve is ile ilgili gli¢liiklerde
kilavuzluk yapmak,
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e Yonetici davranislarinin rol model almadaki 6neminin farkinda olmak,
e Uygulamadaki iletisim aglarini tesvik etmek,

» Sistemleri, vizyona gore organize etmek, isleri kolaylastirmaktan ziyade
problemler iireten biirokratik sistemleri terk etmektir.

Ogrenme ve gelisim, insan kaynaklar1 faaliyetleri agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Yonetim kademesiyle birlikte istihdam edilen personel
de O0grenmeye ve yeniliklere agik bir yapiya sahip olmalidir. Calisanlara
o0grenme ve gelisme i¢in firsatlar verilmezse veya calisanlar dogru egitimler
almaksizin onlarda talep edilenleri makul olarak gergeklestiremeyeceklerini
hissederlerse, istifalar ve personel devri oranlar1 artabilir. Orgiit biinyesine yeni
katilan ¢alisanlara yeterli egitim verilmezse goreve baslamada bir kriz siireci
yasayabilirler. Bu durumda 6grenme ve gelisim programlari gelistirilmeli ve
uygulamaya konmalidir. Bu programlar (Armstrong, 2016: 181 ve 182):

e (Calisanlara beklenilen performans standartlarina ulasmalar1 konusunda
yetkinlik ve giiven verir.

* Var olan beceri ve yetkinlikleri arttirir.

o Insanlara, yeni beceri ve yetkinlikler kazanmalarinda yardimci olur;
boylece onlar kabiliyetlerini daha iyi kullanabilirler, daha ¢ok sorumluluk
alip, farkli gorevler istlenirler; bununla birlikte, beceri ve kabiliyet
temelinde olusturulmus maas sistemlerinde daha ¢ok kazanirlar.

* Yeni c¢alisanlarin islerinde iyi bir baslangi¢ yapabilmelerini saglamak i¢in
ihtiya¢ duyulan temel beceri ve bilgileri hizli bir sekilde kazanmalarini ve
O0grenmelerini saglar.

* Orgiit icinde ve disindan istihdam edilebilirligi arttirr.

Uygulamalar ve Akill Analitik Tabanh Performans Yonetimi
Performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da bir tesebbiisiin o isin
hedefe yonelik olarak neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir.
Performans yonetimi ise, kurumun amaglariin belirlenmesini, kaynaklarin
oncelikli alanlara dagilimini saglayan ve kurumsal kiiltiir ile kurumsal yap1 ve
stiregler lizerinde olumlu etkiler meydana getirmek iizere performans bilgisini
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kullanan bir yonetim sistemi olarak tanimlanmaktadir (Amaratunga ve Baldry,
2002). Performans yonetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarimi siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin
sorumluluk tstlendikleri kurum kiiltiirii insa etmektir (Helvaci, 2002, s. 156).

Performans yonetimin asamalarindan olan performans degerlendirme;
yonetime danismanlik ve rehberlik faaliyeti olarak, is performansi konunda bilgi
edinmek ve personelin, is tamimlarindaki ve is analizlerindeki is standartlara
hangi 6lgiide yaklastiklarini tespit ederek personele geri bildirim saglamak,
degerlendirme sonuglari raporuna gore ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesinde
kullanmak, egitim programlarini ve politikalarini degerlendirmek, yeteneklerini
yonetmek, personel ihtiya¢ analizi ve segme siir¢lerinin objektif kriterlerle ve
etkin sekilde yapilmasini ve yiiriitiilmesini saglamak seklinde 6zetlenebilir.

Performans degerlendirmenin c¢aligan, yoOnetici ve kurum agisindan
saglayacagi faydalar sunlardir (Ismet, 2002, s. 181):

* (Calisan, amaglarinin ve Onceliklerinin neler oldugunu, isletmenin
beklentilerini bilir ve performans planinin olusumuna katilarak kendi
kariyer plani tizerinde s6z soyleme hakkina sahip olabilir.

e (Calisanlar, giiclii ve gelistirilmesi gereken yonleri tanirlar.

e (Calisanin yaptig1 isin kendisine ve organizasyona katkisini bildigi igin
kendine giiven duygusu ve is tatmini gelisir.

* Yonetici, calisanlar ve yaptiklar isler hakkinda dogru bilgiler aldig1 igin,
gelistirilmesi gereken yonleri net olarak belirleyebilir.

e Performans degerlendirme yoneticinin, degerlendirme siirecinde kendi
giiclii ve zayif yonlerinin farkina varmasini saglayarak, yonetsel becerilerini
gelistirir. Bu sayede planlama ve kontrol islevlerinde daha etkin olan

yonetici, ¢alisanlarin ve birimlerin performanslarinin artmasini saglar.
* Organizasyonun etkinligi ve verimliligi artar, hizmet ve iiretim kalitesi gelisir.

e Performans degerlendirme, egitim, isgiicii, kariyer planlamast, iicret politikalart,
kariyer veya isten ¢ikarma gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarina veri saglar.

» Egitim ihtiyaci en etkin sekilde belirlendigi i¢in, egitim biit¢esi en dogru
bi¢imde kullanilabilir.
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Akilli Uretim ve Endiistri 4.0 devrimindeki insan sermayesi ydnetimi,
calisanlara acik¢a tanimlanmig ve tutarli bir sekilde iletilmis performans
beklentileri sunmaktadir. Akilli Uretim ve Endiistri 4.0 devriminde
yoneticiler, ¢calisanlarinin performansini degerlendirmekten sorumludur.
Bu degerlendirme adil bir notu dikkate alir, ddiillendirir ve belirli is
hedeflerine ulasmada c¢alisan1 sorumlu tutar. Bu degerlendirmenin tek
amaci inovasyon hazirlamak ve siirekli gelismeyi desteklemektir (Agolla,
2018, s.53).

Sonu¢

Bu c¢alismanin 6zii olan endiistri 4.0 devrimini; ilk endiistriyel devrim
su-buhar makine birlesimi iiretimin hizlandirilmasi ve kolaylastirilmasi ile
baslayip, dijital gelismelerin liretim ve ticaret hayatina katilmasi ve en son
olarak internet teknolojisinin {liretim hatlar1 ile otomasyon akisin1 ve daha
genis Olgekte tiim yasami kapsayacak tasarimin yasam boyunca siirekli olan
inovasyon yolculugu olarak 6zetleyebiliriz.

Endiistriyel gelisme ve devrimlerin emegi her seferinde bir nebze daha
dretim hattinda arka plana atmasi teknolojiye kars1 olan korkuyu her gegen
glin daha da fazla arttirmaktadir. Bu korkudan hem yararlanan hem de
korkuyu besleyen ilk olarak distopik edebi eserler ya da sanat eserleri ile
makine (ya da yapay zeka) - insan bilinci kavgasi islenmistir. Ancak insan ve
habitat geregi hayati, dogasi, amag ve ihtiyaglar1 geregince ¢abalayan, iireten
ve bu yonde sosyallesen ve siirekli faal olan bir varliktir. Insan fiziksel emegi
ya da kas giicii liretimi teknolojik gelismelerle yerini makinelere birakmistir.
Bu makinelesme 1980’den beri devam ederken enformasyon teknolojileriyle
birlikte cok daha hizlanmasi s6z konusudur.

Uluslararas1 Robotik Federasyonu (International Federation of Robotics-
IFR), 2013 - 2016 yillar1 arasinda diinyada, toplam degeri 12,3 milyar Avro’yu
asan en az 95 bin yeni profesyonel robotunun satilacagini ongormektedir.
Federasyon, 2015’ten itibaren satis rakamlarinda artis yasanmasini,
2016 sonuna kadar da diinya c¢apinda satilan robot sayisinin 1,7 milyon
olmasmi beklemektedir. IFR’nin verilerine gore, diinya ¢apindaki robot
sistemleri satisinin yiizde 70’1 Japonya, Cin, ABD, Kore ve Almanya’da
gerceklesmektedir. (Thinktech, 2015).
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Endiistri 4.0 insanlara tretim hattinda ve yasamda farkli roller
tasarlamaktadir. Gelecekte ¢alisanlar agir fiziksel ve psikolojik sartlar altinda,
fiziki giiclerini zorlayarak ¢alismak ya da tiim giin kapal1 ve sikici ofislerde
oturarak mesai tamamlamak yerine, kendiliginden akilli organize siiregler
icinde kendi tasarladigi uygulamalarini takip etmek ve iiretim stratejileri
gelistirmek bigiminde gelisen islerde c¢alisacaktir. Uretim siireclerini
tasarlayan, takip ve kontrol eden calisanlar {iretimin temeli olacaktir. Cok
sayida ve su anki teknolojiden farkl: liretim sistemleri olacagindan ayni1 zaman
da bunlar1 kontrol edecek personel talebi de artis gosterecektir.

Endiistri 4.0 devrimi degisimi ile birlikte ilk olarak tanistigimiz makineleri
gorliniisiinden donanimina kadar degistirmistir. Gordiigiimiiz makine ve
araglarin biiyiik yapilart kiigiilmiis, karmasik teknolojileri daha basit ve
kullanict dostu hale gelmis ve satis sonrasi ¢oziimleri daha ucuzlamistir.
90’11 yillarda aliskin oldugumuz personelin ise alinip sadece maas ve 6zliik
haklarmin verildigi personel yonetimi anlayisi da insan kaynaklar1 bilimi
sayesinde bu degisim ile birlikte yetenek yonetimine dontismiistiir. Gelecekte
dogru yetenekleri kazanip bu yetenekleri akilc1 insan kaynaklari politikalari ile
gelistiren, siirekli ve dogru egitimler ile performansini artirarak kariyerlerini
birlikte tasarlayan ve yetenekleri sevgi bazli kurum kiiltiirii ile biinyesinde tutan
kurumlar gelecegi dogru tasarlayacaktir. Endiistri 4.0 her ne kadar teknolojik
gelisme olarak goziikse de bu devrimin temel diregi bu dontistimiin mucitleri
gibi insan sermayesi ve insan sermayesinin yeteneklerinin yonetimidir.

Finansal Destek: Yazar bu ¢alisma i¢in finansal destek almamistir.
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