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ENDUSTRI 4.0'DA iNSAN KAYNAKLARI YONETiMiNiN GELECEGi:
iINSAN KAYNAKLARI PROFESYONELLERiNiN ALGI VE BEKLENTILERI
UZERINE BiR ARASTIRMA | THE FUTURE OF HUMAN RESOURCES MA-
NAGEMENT IN INDUSTRY 4.0: A RESEARCH ON PERCEPTION AND EXPEC-

TATIONS OF HUMAN RESOURCES PROFESSIONALS

Oz

Endiistri 4.0, teknoloji odaklt bir devrim olarak, gelismis iilkelerin giin-
demini belirlemeye baglamis, gelismekte olan iilkelerde ise heniiz duyarlilik yarat-
ma diizeyinde devrimin igerikleri anlasilmaya ¢alisilmaktadir. insan kaynaklarinin
gelecegi konusunda, 6zellikle mavi yakililarin gelecegi konusunda her iki iilke
grubunda da ortak kaygilar tasindigi goriilmektedir. Endiistri 2.0 ile Endiistri 3.0
arasi bir gelismislik diizeyinde bulunan tilkemizde ise, Bilim ve Teknoloji Ba-
kanliginin hazirladigr Endiistri 4.0 Yol Haritas1 konunun kavramsallastiriimasina
yonelik biirokratik ¢abalart icermektedir.

Insan kaynaklar profesyonellerinin IKY nin gelecegi ile ilgili alg1 ve
beklentileri tizerinde, Endiistri 4.0 Devrimin etkilerini incelemeyi amaglayan bu
calismada, 18 ifadeden olusan IKY Rol Beklenti Olgegi, 22 ifadeden olusan iKY
Islev Beklenti Olgegi ve 32 ifadeden olusan Endiistri 4.0 Algi Olgegini igeren an-
ket formu Linkedin sosyal medya platformu {izerinden konun uzmani niteliginde
530 IK profesyonellerine uygulanmis 75 katilimcidan doniis saglanmustir. Aras-
tirma bulgularma gére; IK profesyonellerinin Endiistri 4.0 algilar ile IKYY rol ve
Islev beklentileri arasinda anlamli bir iliski oldugu, IK profesyonellerinde endiistri
4.0 duyarliliginin yetersiz oldugu goériilmektedir.

Anahtar Sézciikler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan Kaynaklar1 Pro-
fesyonelleri, Endiistri 4.0

Abstract

Industry 4.0, as a technology-oriented revolution, has started to determi-
ne the agenda of developed countries, and in developing countries, the content of
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the revolution is tried to be understood. Concerning the future of human resour-
ces, it is observed that there are common concerns about the future of blue-fueled
people in both countries. In our country, which has a development level between
2.0 and 3.0, the Industry 4.0 Roadmap prepared by the Ministry of Science and
Technology contains bureaucratic efforts to conceptualize the issue.

In this study which aims to examine the effects of human resource pro-
fessionals on the future of HRM, Industry 4.0 Revolution, HRM Role Expectation
Scale consisting of 18 expressions, HRM Function Expectation Scale consisting
of 22 statements and Industry 4.0 Perception Scale consisting of 32 expressions.
Questionnaire form consisting of 75 participants who were applied to 530 HR
professionals via Linkedin social media platform. According to the research fin-
dings; It is seen that there is a significant relationship between HR professionals’
perceptions of Industry 4.0 and the expectations of HRM role and function, and
industry 4.0 sensitivity is insufficient in HR professionals

Keywords: HRM, HR Professionals, Industry 4.0

Giris

Ulkemizde gerek toplumsal diizeyde ve gerekse is yasaminda En-
diistri 4.0 konusunda yeterli duyarlilik olmadig1 goriilmektedir. Bunda iil-
kemizin endiistrilesme diizeyi olarak, Endiistri 2.0 ile Endiistri 3.0 arasinda

diisiik- orta teknolojili iiriin iireten bir {ilke konumda bulunmasinin etkili
oldugu diisiiniilmektedir.

Diger yandan Endiistri 4.0’ 1n insan emeginin yerini akillandirilmis
makinelerin alacagi, bu yolla basta mavi yakalilar olmak iizere, yaygin se-
kilde caliganlar1 issiz birakacagi kaygisi, endiistri 4.0 da yeni mesleklerin
ortaya ¢ikacagi ve toplamda genel istihdami artiracagi beklentilerine istiin
gelmektedir.

Bu arada mevcut insan kaynaklarmin yetkinlik diizeyinin, en-
distri 4.0’ isgiicii gereksinimini kargilamaktan oldukg¢a uzak oldugu
sdylenebilir. Mevcut Insan kaynagmin, entelektiiel sermaye ve yetkinlik
bazli toptan doniisiimii i¢in; yaygin okul egitimi, isyeri gorev basi egitimi
ve uzaktan egitim olanaklarinin top yek{in bir seferberlik anlayisiyla dii-
zenlenmesi gerekecektir.

Bu ¢alismada, isgiiciiniin doniisiimil i¢in, uygun bir ¢ikis noktasi
saglayabilme adina, insan kaynaklar1 profesyonellerinin kendi rol ve is-
levleri beklentileri {izerinde, Endiistri 4.0 algilarinin etkisinin belirlenmesi
amaglanmaktadir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Endiistri 4,0

Endiistri 4.0; canli cansiz her nesnenin internete baglanarak ileti-
sim haline gegecegi, makineler arasi iletisim yoluyla akill iiretimin miim-
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kiin olacagi, ekonomik ve sosyal doniisiimleri gerektiren bir kavramdir.
Mevcut literatiir incelendiginde iilkeleri Endiistri 4.0’a siiriikleyen bir ¢ok
sosyo ekonomik degisken oldugu goriilmektedir. Bunlardan bazilari;

* Becerili isgiicii yetersizligi,

* Yagl toplum, ge¢ emeklilik,

« Istikrarsiz pazarlar ve maliyet azaltma baskis1,

* Dinamik deger zinciri networkleri,

* Daha kisa siireli liretim yasam dongiisii,

» Uretim degiskenligi artis1,

* Kiime biiyiikliigii,

 Miisteri eksenli {iretim,

* Diisiik giiriiltiilii yiiksek karma fabrikalar ve

* Etkin ve temiz kaynak kullanan akilli kent iiretimi sayilabilir.

Mevcut literatiirde Endiistri 4.0 ‘in bilesenleri konusunda da
biiylik 6l¢iide goriis birligi bulunmaktadir. Bunlar; Nesnelerin interne-
ti(IoT), Simiilasyon (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)/Arttirilmis Gergeklik(
Augmented Reality), Bulut bilisim Sistemi(Cloud Computing), Sistem En-
tegrasyonu (System Integration) ve Siber Giivenlik ( Cyber Security)’den
olugsmaktadir. Ancak literatiiriin izledigi siirece bakilarak, bu bilesenlere
ihtiyaca gore yeni kavramlar eklenecegi sdylenebilir. Endiistri 4.0 kavra-
min1 yapisina entegre eden, iiretim ve yonetim yapisini bu biiylik degisimle
uyumlastiran, Siber-Fiziksel Sistem, Nesnelerin Interneti, Hizmetlerin In-
terneti gibi kavramlara yer veren igletmeler;

* Biiyiik iiretim serilerinin makineler ve robotlarla yapilmasi ile;
esneklik artisi,

* Daha yiiksek otomasyonla daha hizli {iretim i¢in verimlilik artis
ile birlikte yiiksek is glivenligi, artan ergonomi ile iyi ¢calisma kosullari,

» Uretim siirecindeki veri tutarlilig1 sayesinde is birligi olanaklari-
nin gelisimi,

» Kaynak verimliligi ile ¢evresel koruma,

+ Uretim siirecindeki yeni teknoloji olanaklar1 ile inovasyon
kapasitesinin artirilmasi,

* Veri ve simiilasyon teknikleri sayesinde iiretim hizinda artis,

* Daha ¢ok sensér ile hatalara miidahale edilmesi sonucu kalite
artisi,

» Isletme cirolarinda artis nedeniyle milli gelirde artis,

* Mekanik ve mithendislik alaninda istihdam artis1 ve bilisim tek-
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nolojisinin gelisimiyle yeni sektorlerin, mesleklerin ve yeni is alanlarmin
ortaya ¢ikisi,

* Akill fabrikalarda akill iiriinler iiretilerek hayatimizin kolaylas-
tirilmasi,

* 3 D yazicilarla herkesin {iretim yapmasi sonucu, iiretenle tiikete-
nin ayni olmasi gibi kavramlarla endiistriyel degisimde biiylik avantajlar
saglarlar (EBSO, 2015).

Endiistri 4.0 kavramina gereken 6nemi vermeyen, projeler iiret-
meyen, yapisini ve ¢aligsanlarini reorganize etmeyen, zamana yenik diisen,
biiyiik degisimi gerceklestirmeyen, teknolojik yapisini gelecegin sana-
yi devrimine goére uyumlastirmayan, Endiistri 4.0’1 hizlandirmakla ilgili
yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayan isletmeler ise;

» Is giicii talebinin azalmasi ve istihdam fazlas isgiicii tehdidinin
olusmasi,

* Endiistri 3.0’a ayak uydurulmasi sonucu Endiistri 4.0 i¢in isteksiz
olunmasi,

* Risk iistlenmeme sonucu paydaslar arasindaki uyusmazliklar,

* Degisimin maliyetli olusu,

* Geriye doniigiimiin olanaksiz ve fazla maliyetli olmasi1 gibi zor-
luklar ile kars1 karsiya kalacaktir (Dombrowski ve Wagner, 2014).

Ayrica isletmelerde {iretim siireclerinin biitiinliigiiniin korunmasi
istegi, dijitallesme siirecinin uzun siireyi kapsamasi, isletmelerde iiretim sii-
recinde standardizasyonun uygun hale getirilememesi ve programlanmasi-
nin yapilamamasi, sanayi 4.0 ‘a ayak uyduramayan geri kalmis sektorlerin
zamanlayok olmas, is hayatinda siber giivenlik konusunun yetersiz kalmasi,
gelismemis veya az gelismis lilkelerde kaynak yetersizligi dolayisiyla resmi
politikalarin olusturulamamasi, yatirimin geri doniis siiresinin belirsizligi,
isletmelere ait verilerin, fikri miilkiyetlerin ve is sirlarinin korunamamasi,
isletmelerde ¢alisanlarin nitelik profillerinin genigletilememesi sonucu is
tanimlarinin, is iceriklerinin ve gereksinimlerinin endiistri 4.0’a uygun ol-
mamast gibi sorunlarla isletmelerin karsilagsmasi, degisimin Oniindeki di-
ger zorluklar1 olusturmaktadir. (Baines vd, 2009)

1.2. IKY Rolleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi literatiiriinde, IKY ‘nin rolii ile ilgili
farkli tanimlamalar yapilmistir. Bunlardan bazilar1 asagidadir:

» Ulrich (1997), IK profesyonellerin rolii, ile ilgili konseptin is-
letme ortag1” oldugu; bu ortakligin metaforlarla tanimlandig1 gibi, stratejik
partner, idari uzman, is¢i sampiyonu( sozciisii) ve degisim ve doniisim
ajanlig1 rollerinden olustugunu belirtmektedir.

* Duyck (1999: 35-36), Ug tip rol belirlemistir. Bunlar; ideal tip
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rolii( en iyi IKY uygulamalar),simgesel rol( iletisim yetenegi rolii) ve IKY
soylem ve uygulamalar arasindaki farka vurgu yapan ideolojik roldiir.

* Cascio(1992) ise IK uzmanlari igin alt1 farkli rol tammlanustur,
Bunlar; is adami, degisim miihendisi, organizasyon danigmani, stratejist,
yetenek yoneticisi, deger yoneticisi ve maliyet kontrolorii roliidiir.

* Tyson ve Fell(1986) IK profesyoneli igin proaktif, sezgisel ve
yenilik¢i 6zellikler tagtyan “Orgiit mimari” rolii ongérmiistiir.

Literatiirdeki IK uzmanlari i¢in rol tanimlamalarinda, 1KY nin
stratejik dnemine vurgu yapildigi goriilmektedir. Duyck’un “ideal tip”
rolii, “IKY nin en iyi uygulama” arayislarina teorik gerceve sagladig1 dii-
stiniilmektedir.

Ulrich’in rekabet¢i organizasyon mimarisi i¢in 6nerdigi Coklu Rol
Model’inde, IK personelinin birgok rolii ayn1 anda oynamasi gerektigine
dikkat ¢ekilmektedir. Bu modelin rol tanimi ve dagilimi i¢in kullanima el-
verisli bir model oldugu diisiiniilmektedir. Stratejik partner olarak IK pro-
fesyonelleri; calisanlar ve hat yoneticileri ile uyum ic¢inde caligsarak sira-
styla bir orgiitsel mimari tanimlama( Galbrait’in “Y1ldiz Modeli ve ya MC
Kinsey’in 7 S modelini kullanarak), bir degerleme siireci yaratma, uygu-
lamalarin gelismesi i¢in liderlik destegini saglama ve dncelikleri yerlestir-
me gibi islevleri iistlenmelidirler. Degisim ajani olarak 1K profesyonelleri;
katalizator, sampiyon ya da sponsor; kolyalastiric, tasarimet ve uygulama-
c1 gibi dort esas ajandaya ihtiyac duyarlar. Isci sampiyonu( sdzciisii) rolii
iistlenenler ise; ¢alisanlarin degisim ihtiyacini karsilayankaynaklari bulma,
cevaplama ve dinleme islevlerini yiiriitiirler. idari uzman olarak ise teknik/
standart personel islevlerini yiiriitiirler.

IKY aktorlerinin rollerini basariyla oynayabilmeleri i¢in 6ncelikle
IKY becerilerini, isletme yonetimi becerilerini ve degisim yonetimi
becerilerinin yaninda, iletisim becerilerini de gelistirmeleri gerekmektedir.
Ulrich’in ¢oklu rol modelinde roller arasinda paradoksal durumlar oldugu
soylenebilir. IK profesyonelin bu dortlii, birbiriyle celisen rolii ayn1 anda
tistlenebilmesi fazlaca gercekei goriilmemektedir. Bu paradoksal durumu
asabilmek i¢in Bir “Coklu Rol Dengeleme Modeline” ihtiya¢ bulunmak-
tadir. Bunun i¢in gilindelik odakli roller i¢in dis kaynak kullanim1 uygun
bir ¢6ziim olabilir. Endiistri 4.0’da da yeni egilimin bu dogrultuda olacagi
tahmin edilmektedir. IK profesyonellerinin tavirsal olarak asagida énerilen
ii¢ rolii iistlenmeleri de sorunun ¢éziimiine bir katki saglayabilir:

* Mevcut kiiltiiriin savunucusu, gelecek kiiltiiriin mimari

¢ [limliligin avukati

» Kazanilmis bilgiye saygi

IKY rol dagilimindaki 1990’lardan beri devam eden akil
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karisikliklarinin devam ettigi goriilmektedir. IK'Y, tek bir aktdre devredilmis
bir disiplin degildir. Ancak net bigimde tanimlanmus iki tip aktdr arasinda
IKY rolleri dagitilmis sekilde goriilmektedir(Avci, 2005). Bu aktorler IKY
uzmanlart ve hat yoneticileridir”. Bratton ve Gold(1999),Ulrich(1997),
Wright vd (1998)ve Budhwar’in(2000) bulgular1 da bu tespiti dogrulan-
maktadir.

Ulrich (1997:13)’e gore, isletme ve IK stratejileri ve calisan yiikle-
nimi gibi daha stratejik konularda hat yonetiminin daha etkin ve s6z sahibi
oldugu, IKY nin ise idari siireglerin etkinligi tek s6z sahibi oldugu, orga-
nizasyonel etkinlik konularinda ise esit yetki dagilimi1 oldugu goriilmekte-
dir. Ulrich’in 1K rol modelleri insan kaynaklarinda “maliyet tabanli” ve
“kaynak bagimlilik” yaklasimlar iizerine insa edilmistir. 1990’larda Ha-
mel ve Prahalad Harvard Business Review’de yayinlanan (1990: 79-91),“
The Core competence of the Corperation” baglikli tinlii makalelerinde or-
ganizasyonlar diger organizasyonlardan farkli kilan, az bulunur, taklidi ve
ikamesi gii¢ olan temel yetkinliklerini( core competences) korumaya ve
gelistirmeye dayal1 bir rekabet¢i organizasyon yapisi ongoriileri ““ yetkinlik
temelli” yaklasima yol agmustir. Bunun 1KY ne yansimalar1 “Yetkinlikle-
re Dayali Insan Kaynaklar1 Yonetimi” olusumuna ve kisaca IK'Y ’nin bir
“Yetenek Yonetimi” islevi olduguna kanit teskil etmistir.

Endiistri 4.0°da; iKY nin giindelik “operasyonel” odaktan uzun
vadeli “stratejik ortak” Ongoriisiine degin gelisim siirecinde iistlendigi
rollerde vizyoner/stratejik bir kisilik sergilemis olmas1 dngoriilmiigse de,
mevcut gelisim siireci, biiyiik 6l¢iide geleneksel endiistriyel iliskiler tarzi
yonetim- caligsan iligkileri kisitinda gergeklesmistir. Bu kisitin kokleri,
Velayet Kuraminin “bizler-onlar” karsitligininda ve piyasanin asir1 rekabet
duyarliklarinda aranmalidir. Diger yandan islevsel baglamindan kopararak
gecmis 1KY literatiiriine keskin bir déniis yapilmasi halinde; IKY’nin
sanildigimin aksine ¢alisanlarla dogrudan iligkileri ya hi¢ yoktur ya da hat
yoOneticileri lizerinden bir nevi sansiirlii dolayli problem-sikayet yansimasi
seklindedir. Calisanlarla IK profesyonellerinin empatik bir iliski gelistirme
sans1 yoktur. Bu sansizlik bir bakima IK elemanlarma calisanlarin baki-
s1 ile de ilgilidir. Ozellikle mavi yakali ¢alisanlar basta olmak iizere, IK
elemanlarinin asil islevlerinin “espiyonaj” oldugu konusunda caliganlarda
yaygin bir inanig bulunmaktadir. Bu inanis1 biiyiik dl¢iide IK profesyonel-
lerinin kendi rollerine “asir1 bir onem” atfederek 6zellikle iist diizey potan-
siyel yetkinlik sahibi geng ¢alisanlar1 kendilerine rakip olarak gérmeleri de
kargilikli giiven {izerinde yikici bir etki yapmaktadir.

Heniiz Endiistri 2.0 ve Endiistri 3.0 devrimlerini ayn1 anda yasa-
makta olan Tiirkiye’de, yikici bir degisim riizgar1 ve risk sermayesi yati-
rimlariyla gelismisg iilkelerle olan geligsmislik agigini kapatmada Endiistri
4.0 devrimini bir sans olarak gérme egilimi, Tirkiye nin “Endiistri 4.0 Yol
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Haritas1” Belgesinde de goriilmektedir.

Endiistri 4.0 ile iiretim basta olmak {izere kurumlarin deger zincir-
lerinin dijitallesecek olmasi, IK'Y nin gelmis oldugu son asama olan “Yet-
kinlik Y6netimi” nde IK'Y *nin biitiiniiyle stratejik bir rol iistlenmesi gere-
kecektir. Mavi yakalilarin biiyilik dl¢iide tiretim dis1 alanlara yonelecegi
degerlendirildiginden, “idari uzman” roliinii ancak istisnai durumlarda iist-
lenmesi ya da stratejik igerige sahip olmayan teknik IKY (Personel Yone-
timi) ( Avci, 20005)islevlerini kapsayan bu alanlar i¢in “digaridan hizmet
alim1” yada “e- IKY” uygulamalarina basvurulmas1 uygun gériilmektedir.

“Calisan sampiyonu (s0zciisii)” rolii ise Velayet Kurami baglamin-
da, isverenler karsisinda sendikalarin rollerini iKY nin iistlenmesi amag-
landigindan, bu rol mensei iilkede bile( ABD)6li dogmus bir rol olmaktan
ote bir anlam tastmamustir. Dogrudan calisanla irtibat1 olmayan 1KY ’nin
bu rolii listlenmesi zaten gergekei degildir. Ayrica bu roliin igerigi de ta-
nimlanmig degildir.

IKY’nin stratejik ortak olmasi, islevsel anlamda gecerli olsa da,
bu roliin IKY’de mi yoksa hat yonetiminde mi olacagi konusu literatiirde
hala bir tartisma konusudur. Degisim ajan1 rolii ise IK-5 i¢in en uygun rol
olarak goriinmektedir. IKY “yetenek avciligr”, “yetenek gelistirme” ve
“yedekleme” ve “yetenek havuzu” olusturma konularinda bir varlik gos-
termesi durumunda “stratejik ortak™ roliinii de oynamasi ve Endiistri 4.0

isletmelerinde yer almasi1 beklenir.

Sonugcta Endiistri 4.0’m K ihtiyacim1 karsilamada; klasik IK yak-
lagimlarinin 6tesinde sdylenecek yeni bir seylerin olmasi gerekir. Soyle ki;

* Temel yetkinliklerin muhafazasindan vazgegilerek yetenekler ge-
rektiginde rakiplerle paylasilacaktir.

* Calisanlardan proje temelli kurumsal vatandaslik aranacaktir.

» Zorunlu mesai uygulamasi yerine esnek calisma sistemi uygula-
nacaktir.

* Performans yonetimi i¢in bireysellikten arindirilmis proje bazli
takim performans sistemleri olusturulacaktir.

* Standart iicret, bonus ve penaltilar yerine bireye 6zgii sistemler
gelistirilecektir.

* Calisanlarais- yasam dengesi saglamada kolayliklar saglanacaktir.

* Parasal ddiillerin bu yeni yiiksek yetkinlikli ve refah seviyesi
yiiksek bilgi ¢aliganlarin motivasyonunda yeterli olmayacagi dikkate ali-
narak “kendini tanimlama” ve “basar1 aglig1 odakli” parasal olmayan 6diil-
lerin dnceliklendirmesi gerekecektir.
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Endiistri 4.0’1n standart biirokrat tipli beyaz yakalilara degil, farkli
disiplinlerde uzmanligi olan disiplinler aras1 yaklagimlara agik farkli proje
takimlarinda es anli galisabilecek ve Endiistri 4.0 igin gerekli kavramsal
becerilere sahip, altin yakalilara ve onlarin potansiyel yetkinliklerine ge-
reksinim gosterdigi dikkate alinmalidir. Endiistri 4.0°da, kisilerin ise ali-
mindan tutun isten ¢ikarma kararina giden tiim siireglerinde veriye dayali
analiz ok onemli bir karar destek mekanizmast rolii oynayacaktir. IK Ana-
litigi boliimleri, IK’nin en 6nemli boliimlerinden biri olacaktir. Bu boliim-
ler igerisinde en az sosyal bilimler mezunlar1 kadar sayisal ve miithendislik
boliimii mezunlari ¢alisacaktir. IK Analitigi *nin en 6nemli farki gelecegi
ongdrmesi olacaktir. IK Analitigi, IK desenini éngdrii modelleri ve gelis-
mis yapay zeka sistemleri ile bugiinkii resmi inceleyerek, sirketin ¢alisan
bagliligindan, isten ayrilma orania kadar yerinde tahminlerde bulunabi-
lecektir.

1.3. iKY islevleri

IKY’nin islevleri konusunda literatiirde fazlaca goriis agiklig
olmadig1 goriilmektedir. IKY nin islevleri olarak; is giicii planlamas1 ve
kadrolama (se¢me, ise alma ve yerlestirme, is analizi); egitim ve gelistir-
me, giidiileme, performans yonetimi (Is ve is goren degerleme), iicretle-
me ve Odiillendirme, endiistriyel iligkiler ve sosyal giivenlik ve iletigim;
kariyer planlama, orgiit gelistirme olarak tanimlamistir (Bayraktarog-
1u,2008:10-12; Sabuncuoglu, 2011: 6-7; Bratton ve Gold; 1999: 14-15,
Bingol, 2006: 40-41)

IKY islevlerinin hissedarlari; miisteriler (satin alma kararmi
veren ve hizmetler konusunda resmi ya da gayri remi bir anlagsma icin
gorliisme yapan insanlar 0rnegin igverenler), son kullanicilar (hizmetleri
alan tiiketiciler Ornegin c¢alisanlar), kontekst oyuncular (hizmetlerin
parametrelerini belirleyen ancak hizmetleri almayan kisiler 6rnegin
hiikumet, kamu, medya ve mesleki organlar), ortaklar (hizmeti vermek
icin asil hizmet saglayicilara birlikte ¢alisip hizmetin sorumlulugunu pay-
lasan ortak ihtiya¢ ve amagclara sahip hat yoneticileri ve danigmanlar) ve
iireticilerdir (IKY’ni gelistirme ve dagitiminda rol iistlenen IK personeli)
(Gibb, 2001). Gibb’e gore calisanlarin IKY nin miisterileri olma zorunlu-
lugu yoktur. IKY nin asil miisterisi, IK personelini organizasyon iginde ve
disinda goérevlendirerek IKY hizmetlerini satin alan isverenler ve onlarmn
temsilcisi olan yéneticilerdir. IK profesyonelleri iistlendikleri rollerle his-
sedarlarin hizmet ihtiyacini karsilamak zorundadirlar.

IKY bu islevlerini yerine getirmede hat yonetimi ile paydas

konumundadir. Wright, ve digerlerinin (1998)’nin bulgularina gore; kari-
yer gelisimi, yetenekli ¢alisanlar1 alikoyma, performans yonetimi, stratejik
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oryantasyon, ise alma, egitim ve gelistirme konularinda hat yonetiminin;
kurumsal kiiltiir, iletisim ve esneklik, 6deme konularinda IK'Y’nin etkin
oldugu anlasilmaktadir. Budhwar (2000: 213-214) yiiriittigli ampirik ca-
lismada, IK alaninda alinan kararlari;

* Hat yonetimince alinan kararlar
+ IKY’nce alinan kararlar
+ IKY nin hat yénetimine danismasi

+ Hat yonetimin IKY’ne damismas1 basliklar1 altinda incelemis,
ulastig1 sonuglara gore, uygulamada; IK konularinm iKY ile hat yoneti-
mi arasinda paylasildigi, IK'Y nin heniiz belirgin sekilde stratejik konulara
yoneldigi konusunda yeterli kanit bulunmadig1 goriilmektedir. iK rol da-
giliminda hat yonetimin gittik¢e giiclendigi gozlemlenmektedir. Konu iti-
bariyle IKY den ziyade, IK islevlerinin stratejik konulara dogru evirilmesi
daha yasamsal bir konu olmaktadir.

Bratton ve Gold (1999)’un 1990 y1li itibariyle Ingiliz isletmelerin-
den sagladig1 verilere gore; kadrolama, IK planlama, egitim, is degerleme,
6diil yonetimi konularinda hat yonetiminin; ise alma, toplu s6zlesme, cali-
san- igveren iliskileri siiregleri ve disiplin konusunda ise IKY etkin oldugu
goriilmektedir.

Endiistri 4.0°da IK islevlerinin bir ¢ok degisiklige ugrayabilecegi
bazilarmin 6ne cikabilecegi degerlendirilmektedir. Ornegin; Chen ve Hu-
ang (2009); endiistri 4.0 ‘da, caligan davranis temelli yaklasim, ¢alisan gelisim
ve 6grenme yaklagimi, sonug temelli yaklagim iizerinde odaklanarak perfor-
mans tahmin sistemini tartismislar, calisanlarin diizenli feedback almalart,
dahas1 performans tahmininin, diizenli olarak giincel performans 6lglimiine
dayali, objektif ve nicel performans degerlemesine kanit teskil etmesi gerek-
tigine isaret etmiglerdir. Bireysel, grup ve orgiitsel performans, her ¢alisanin
kendi basarisi lizerinde temellenen 6deme olmalidir (Ma Prieto vd., 2014).
Sirketlerin performans ve 0diil sistemleri arasinda ortiilii bir iligski kurma-
s1 hayati 6nemdedir (Price, 2016). Boylesi bir 6deme sistemi; drgiitlerde
ogrenme ve yenilik iklimini kolaylastirma potansiyeline sahiptir (Shamim
vd., 2016: 5312).

Yenilik¢ilik ve stlirekli O6grenme, endistri 4.0 ‘in  kilit
Ozellikleridir. Bu nedenle is tasarimi ¢oklu alanlarda esnek gorevlendirme,
i rotasyonu ve ¢alisanlar arasinda gérev ve sorumluluklarin paylagimi olarak
karakterize edilebilir. Bir is tasarimi sirket i¢inde yenilik ve 6grenme ik-
limini gelistirecektir(Ma Prieto vd., 2014).

Endiistri 4.0°a gecildiginde, calisanlar is siirecleri ve goérevlerin
dogasinda belirgin degisimler nedeniyle, “ruhsal gerginlik” artisindan do-
lay1 ac1 ¢ekerler. Bu konu ve ¢alisanin muhafazasi {izerinde onun etkisi
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hakkinda hala anlagmazliklar olsa da motivasyon ¢alisanin muhafazasinda
anahtar bir faktordiir (Mak ve Sockel, 2001).

Cok basit, tekrara dayali, ve fazlaca zeka (ya da kompleks beceri)
gerektirmeyen islerde kisilere finansal 6diillerle motive etmek ise yarar.
Yani ana isi Excel dosyasina olabildigince ¢ok veri girisi yapmak olan bir
kisiye, daha iyi performans gosterirse para odiilii vereceginizi sdylemek
bu kisinin performansi artirir. Ancak yaratici ¢oziim becerisi gerektiren is-
lerde durum bunun tam tersidir. Teklif edilen para &diilii, kisi yaraticilik
kullanarak karmasik bir problem ¢6zmeye c¢alisiyorsa onun kapasitesini
bloke eder. Para ddiiliine kilitlenmek yaratici beceriyi 6ldiirtir.

Bu 6rneklerdeki gibi onlarca psikolojik faktdriin kurumlara uyar-
lanmasini, sirketteki diger yoOneticilere anlatilmasini ve daha iyi perfor-
mans i¢in kullanilmasini saglayan, psikolog ve davranig bilimcilerden olu-
san uzman ekipler gelecegin IKY ni icerisinde ana ve bagimsiz bir ekip
olarak yer alacaktir. Yeni donem, rekabetten ziyade isbirliklerini ve siirdii-
rllebilirligi 6nceliklemektedir.

Endiistri 4.0 ‘da adaylarin uyum kabiliyetinden ¢ok “farklilik” te-
melinde kurumun temel yetkinliklerine olas1 katkilar i¢in potansiyeline
yatirim esas alinmaktadir. Amag kigkirtici ve yaratici meydan okumalar
icin kurum iginde uygun iklimi yaratmaktir. Miimkiin oldugunca IK ara-
sinda homojenligin 6nlenmesi gerekecektir.

Ogrenme icin 1K da biligsel farkliliklarin tesvik edilmesi gerekir.
Bilissel farkliliklar; verileri algilama, 6ziimseme, karar alma, sorunlari
¢ozme ve diger insanlarla baglant1 kurma ile ilgili farkli yaklagimlardir.
Farkl1 yaklagimlara sahip kisileri bir araya getirerek kontrollii bir fikri ¢a-
tismaya yol acgarak yaratici fikirleri kiskirtmak olasidir. Bu is proje tipi
yapilanmalarda gegici olarak bir araya getirmeler gereklidir. Aksi halde
fikri benzesme ve uyum giindeme gelecektir

Endiistri 4.0’da IKY nin iki egilimle karsilagmasi olas1 goriilmek-
tedir. Birinci egilim, teknik ve idari konulara doniik iglevlerin hizmet alim1
yoluyla karsilanmas1, IKY nin stratejik islevlere ydnlendirilmesi; ikinci
egilim ise IKY islevlerinin deger zinciri i¢inde farkli hat yoneticileri ara-
sinda dagitilarak IKY’nin tamamen islevsiz birakilmasidir.

Birinci egilime daha ziyade iK-3’den sonra, IK-4 ve IK-5 do-
nemlerine gegiste karsilasiimaktadir. Bu egilimi IKY islevleri konusun-
da Fransa’da kii¢lik ve orta 6lgekli toplam 388 isletme iizerinde yapilan
arastirmada dogrulamaktadir. Anilan calismada stratejik IKY uygulama-
larinin-galigan katilimi, gii¢lendirme, etkili egitim gelistirme, degisken
(performansa dayali/durumsal) iicretleme-gelisim i¢inde oldugunu, buna
karsin IKY’nin birtakim geleneksel idari islevlerinde ise gerileme gdster-
digi tespit edilmistir (Razouk ve Bayad, 2009).ikinci egilimi ise Budhwar(
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2000:141-161)’1n Ingiliz sirketlerinde yiiriittiigii ampirik galismasi yansit-
maktadir. Bu calisma hat yonetimin sorumlulugunun; ¢alisanlarin yetistir-
me ve gelistirme (%69,6), saglik ve giivenlik (%61.5) ve ise alma ve secme
(%43.5) ve isten ayirma (%38.9) islevlerinde artma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Her iki calismada IKY islevlerinde stratejik ortaklik yo-
niinde bir gelismeye isaret etse de bu islevlerin IKY departmanlarinca yii-
riitiilecegine dair agik bir isaret yoktur.

Sonugta IKY islevlerinden IK-1’den bugiine devam ede gelen tek-
nik IKY diyebilecegimiz islevler, 5nemini yitirerek disaridan hizmet alim1
ile karsilanacaktir. Endiistri 4.0’da, Ister IKY departmanlari isterse hat yo-
neticileri olsun kurumun deger zinciri i¢inde yiiriitiilecek baslica IK islev-
lerini iki baslik altinda toplamak olasidir. Bunlar: Egitim ve yetistirme ve
yetenek yonetimidir.

2. Aragtirmanin Yontemi
2.1.Arastirmanin Modeli, Hipotezler

Aragtirmada, nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi kulla-
nilmistir. Kaynak taramasi ile ulagilan kanaatler dogrultusunda olusturulan
arastirma modeli ve bu modelin testi i¢in gelistirilen hipotezler asagidadir:

IKY Rolleri Endiistri 4.0 IKY Islevleri

Sekil-1: Arastirmanin Modeli
Arastirmanin Hipotezleri:

H1:IK profesyonellerinin Endiistri 4.0 algilari ile IKYY rol beklen-
tileri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: IK profesyonellerinin Endiistri 4.0 algilar1 ile IKY islev bek-
lentileri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Aragtirmanin 6rneklemini, kasti 6rnekleme yontemiyle segilen, Lin-
kedin sosyal medya platformu iizerinden kariyer gelisimleri dikkate alarak
halen sirketlerin insan kaynaklar1 birimlerinde farkli pozisyonlarinda go-
rev alan 530 IK profesyoneline anket formu génderilmis, 75 katilimcidan
doniis saglanmaistir.

2.2.Veri Toplama Araci

Aragtirmada kaynak taramast ile olusturulan IK Rol Beklenti Olgegi,
IK Islev Beklenti Olgegi ve Endiistri 4.0 Alg1 Olgegi kullanilmustir,

2.2.1.Insan Kaynaklar1 Rol Beklenti Olcegi
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18 ifadeden olusan IKY rol beklenti 6lgeginde, diisiik puan IKY rol
beklentisinin olumsuz oldugu; yiiksek puan IKYY rol beklentisinin olumlu
oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi
0,78 olarak tespit edilmistir.

2.2.2. insan Kaynaklari islev Beklenti Olcegi

22 ifadeden olusan IKY Islev Beklenti Olgeginde, diisiik puan IK'Y
islev beklentisinin olumsuz oldugu; yiiksek puan IKY islev beklentisinin
olumlu oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach Alpha
katsayis1 0,87 olarak tespit edilmistir.

2.2.3. Endiistri 4.0 Alg1 Ol¢egi

32 ifadeden olusan 6lgekte, diisiik puan Endiistri 4.0a iligkin algi-
nin olumsuz oldugu; yiiksek puan Endiistri 4.0’a iliskin alginin olumlu ol-
dugunu ifade etmektedir. Bu ¢aligmada dlcegin Cronbach Alpha katsayisi
0,86 olarak tespit edilmistir.

2.3.Verilerin Analizi

Veriler, SPSS (Statistical Package Program for Social Science)
16,0 programi kullanilarak analiz edilmistir. IK profesyonellerinin demog-
rafik bilgileri frekans ve yiizde tablosu olarak gosterilmistir. Olgek puanla-
rinin normallik sinamasinda Carpiklik (Skewness) katsayisi kullanilmistir.
Siirekli bir degiskenden elde edilen puanlarin normal dagilim 6zelliginde
kullanilan ¢arpiklik katsayisinin (Skewness) £1 sinirlari iginde kalmasi pu-
anlarin normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde yorum-
lanabilir (Biiyiikoztiirk, 2011). Yapilan normallik sinamasinda 6lgek pu-
anlarinin normal dagilim gosterdigi tespit edildiginden puanlarin cinsiyet,
medeni durum ve 6grenim diizeyine gore karsilastirilmasinda bagimsiz iki
orneklem t testinden; yas gruplar1 ve insan kaynaklari biriminde ¢aligma
siiresine gore karsilastirllmasinda ANOVA testinden yararlaniimistir.
ANOVA testinde anlamli farklilik goriildiigiinde farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testi kullanilmistir.
IKY rolleri ve islevleri ile Endiistri 4.0 algis1 arasindaki iliskide Pearson
korelasyon analizinden yararlanilmigtir. Analizlerde giiven araligi %95
(anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.

3.Bulgular

Tablo 1’de IK profesyonellerinin demografik 6zelliklerine gore
frekans ve yiizde dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 1. IK Profesyonellerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Dagilim

Demografik Degisken Gruplar n %
L Erkek 34 45,3
Cinsiyet
Kadin 41 54,7
. Evli 36 48,0
Medeni durum
Bekar 39 52,0
35 yag ve alti 40 53,3
Yas gruplar1 36-45 yas 18 24,0
46 yas ve Ustii 17 22,7
. o Lisans 41 54,7
Ogrenim diizeyi - —
Lisanstistii 34 45,3
5 yil ve alt1 32 42,7
IKY biriminde ¢alisma siiresi 6-10 yil 22 29,3
11 yil ve iistii 21 28,0

Aragtirmaya 75 IK profesyoneli katilmistir. IK profesyonellerinin
%53,3’1 35 yas ve alt, %24°1 36-45 yas, %22,7’si 46-55 yas grubunda-
dir. IK profesyonellerinin %54,7’si kadin, %45,3’ii erkektir. IK profes-
yonellerinin %481 evli, %52’si bekardir. IK profesyonellerinin %54,7’si
lisans, %45,3i lisansiistii diizeyde 6grenim gdrmiistiir. IK profesyonel-
lerinin %42,7’sinin insan kaynaklar1 biriminde c¢alisma stiresi 1-5 yil,
%29,3 inilin 6-10 y1l, %28’inin ¢aligma siiresi 11 yil ve {istiidiir (Tablo 1).

Tablo 2°de dlgek ve alt boyut puanlarina ait betimsel istatistiklere

yer verilmistir.

Tablo 2. Olgek ve Alt Boyut Puanlarina Ait Betimsel

Istatistikler
Olgek ve Alt Boyut n  Min Maks X SS Carpikhik
iKY ROL BEKLENTISI 75 1,83 4,83 3,34 0,54 -0,01
IKY ISLEV BEKLENTISI 75 1,82 4,73 3,71 0,60 -0,56
ENDUSTRI 4.0 ALGISI 75 1,97 4,88 3,54 0,48 -0,83

IK profesyonellerinin IKY rol beklenti puanlari (3,34+0,54) “ne
olumlu/ne olumsuz”; IKY islev beklentisi (3,71+0,60) ve Endiistri 4.0 algi
puanlar (3,54+0,48) “olumsuz” olarak tespit edilmistir (5-1=4/5=0,80=1;
1,00-1,80: yiiksek diizeyde olumlu; 1,81-2,60: olumlu; 2,61-3,40: ne olum-
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lu/ne olumsuz, 3,41-4,20: olumsuz; 4,21-5,00: yiiksek diizeyde olumsuz).

Tablo 3’te 6l¢ek puanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasina ait
bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3. Ol¢ek Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi-
na Ait t Testi Sonuclari

Olgek Cinsiyet | n X SS t p
. - Erkek 341 3,30 | 0,58
IKY ROL BEKLENTISI -0,59 [ 0,556
Kadin | 41 | 337 | 0,51
. . - Erkek 341 3,67 | 0,67
IKY ISLEV BEKLENTISI -0,52 | 0,604
Kadin | 41 | 3,74 | 0,54
_ Erkek | 34 | 3,52 | 0,50
ENDUSTRI 4.0 ALGISI -0,35 | 0,726
Kadin | 41 [ 3,56 | 0,47

IKY rol ve islev beklenti puanlari ile Endiistri 4.0 algisina iliskin
puanlarin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edil-

mistir

Tablo 4’te 6l¢ek puanlarmin yas gruplarina karsilastirmasina ait
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo Olcek Puanlarmin  Yas Gruplarmma Gore
Karsilastirilmasina Ait ANOVA Testi Sonuclari
o Anlamh
Alt Boyut Yas Gruplar1 |n | X |SS F p Fark
A-35 yasg ve alti 35 |3 46 0,53 A,B>C
BEKLENTISI C-46 yas ve 3,16 10,048
st 213,15 0,44
A-35 yag ve alti 35 |3 62 {0 55
IKY ISLEV B-36-45 yas§ "2 13.8110.57
BEKLENTISI C-46 yas ve 0,05 10,949
ustii 2113,6610,71
A-35 yas§ ve alt1 3213.56 10.50
ENDUSTRI 4.0 B-36-45yas 1213731033 205 | 0136
ALGISI C-46 yas ve ' ’
ustu
21 13,33 10,53
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IKY rol beklentisi puanlarmin IK profesyonellerinin yas gruplarina
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,16; p<0,05). Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post
hoc testi sonuglarma gore 45 yas ve alt1 IK profesyonellerinin 1KY rol
beklenti puanlari, 45 yas ve iistii IK profesyonellerinin beklenti puanlarma
gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. 45 yas ve alt1 grupta olan IK profes-
yonellerinin Endiistri 4.0’a iliskin algis1 daha olumsuzdur (Tablo 4).

IKY islev beklentisi ve Endiistri 4.0 alg1 puanlarinin yas gruplarina
gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir (Tablo 4).

Tablo 5’te 6lgek puanlarinin medeni duruma gore karsilastirilma-
sina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5. Olcek Puanlarimn Medeni Duruma Gére
Karsilastirilmasina Ait t Testi Sonuclari

0l cek Medeni Du- n 3 " . b
rum

' Evli 36| 3,31 0,63

BEKLENTIS! ’
Bekar 39| 3,36 0,44

iKY ISLEV Evli 36| 3,74 0,59

BEKLENTISI 0,49 | 0,627
Bekar 39| 3,68 0,62
Evli 36| 3,62 0,46

ilig}gml o 13 | 0,19
Bekar 39 3,48 0,5

IKY rol ve islev beklenti puanlari ile Endiistri 4.0 algisina iligkin
puanlarin medeni duruma gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05)
tespit edilmistir (Tablo 5).

Tablo 6’da 6l¢ek puanlarmin 6grenim diizeyine gore karsilastiril-
masina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 6. Olcek Puanlariiin  Ogrenim Diizeyine Gore
Karsilastirilmasina Ait t Testi Sonuclar:

Olgek Ogrenim Diizeyi | n | | SS | t | p |
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iKY ROL Lisans 41 | 3,42 | 0,53 144 |o.154
BEKLENTISI Lisansiistil 34324054 | ’
— Li 41 | 3,69 | 0,59
IKY ISLEV e -0,40 | 0,691
BEKLENTISI Lisansiistii 34 | 3,74 | 0,61

B ; ) Li 41 | 3,58 | 0,53
ENDUSTRI 4.0 AL : 1Sans > > -0,34 | 0,497
GISI Lisansiistii 34 | 3,50 | 0,43

IKY rol ve islev beklenti puanlar1 ile Endiistri 4.0 algisina iligkin
puanlarin dgrenim diizeyine gore anlamhi farklilik gostermedigi (p>0,05)
tespit edilmistir (Tablo 6).

Tablo 7°de dlgek puanlarmin IKY biriminde ¢alisma siiresine kar-
silagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer ve-
rilmistir.

Tablo 7. Ol¢ek Puanlarimin iKY Biriminde Calisma Siiresine
Gore Karsilastirilmasina Ait ANOVA Testi Sonuglari

An-
X lamh
iKY Biriminde |™| X [SS | F p
Alt Boyut Siire Fark
. A-Syilvealtt |35 |3 46 |0 53
iKY ROL
BEKLENTISI B-6-10yil o l3340,61 | 210 | 0,129
C-11 yilve istii |1 (3 15044
. . A-5yilvealtt |35 |3 62 ]0.55
BEKLENTIS] B-6-10 yil 0,44 | 0,644
BEKLENTIS] 223,81 10,57] V> ;
C-11 yil ve st |r1 |3 66 10.71
. . A-Syllvealtt |35 |3 5¢ |0 50
ENDUSTRI 4.0
ALGISI B-6-10yil o 373033 | 402 | 0,022 | A>C

C-11 y11 ve Ustl 113.3310.53

IKY rol ve islev beklenti puanlarmin IKY biriminde ¢alisma siire-
sine gore anlaml farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir (Tablo
7).

Endiistri 4.0 alg1 puanlarmin IKY biriminde calisma siiresine
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=4,02; p<0,05). Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post
hoc testi sonuglarma gére IKY biriminde ¢alisma siiresi 5 yil ve alt1 olan
IK profesyonellerinin Endiistri 4.0’a iliskin algi puanlar1, IKY biriminde
caligma siiresi 11 y1l ve {istii olan IK profesyonellerinin algi puanlarina
gore anlaml diizeyde daha yiiksektir. IKY biriminde 5 y1l ve daha az sii-
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redir galisan IK profesyonellerinin Endiistri 4.0’a iliskin algis1 daha olum-
suzdur (Tablo 7).

Tablo 8’de Endiistri 4.0 algis1 ile IKY rol ve islev beklentileri ara-
sindaki iligskiye Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 8. Endiistri 4.0 Algis1 ile IKY Rol ve Islev Beklentisi Ara-
sindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi

Olcek llzlf){ BEI?Ifl‘E{NTi ENDUSTRI 4.0
IKY ROL BEKLENTISI 1 0,41%* 0,48%*
IKY ISLEV BEKLENTISI 1 0,70%*
ENDUSTRI 4.0 ALGISI 1

Endiistri 4.0 alg1 puanlari ile IKY rol beklentisi (r=0,21; p<0,05)
ve IKY islev beklenti (r=0,27; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve
anlamli iliski tespit edilmistir. Endistri 4.0 algisi yiiksek diizeyde olumsuz
olan IK profesyonellerinin IKY rol ve islev beklentileri de yiiksek diizeyde
olumsuzdur.

H1 Kabul: IK profesyonellerinin Endiistri 4.0 algilar1 ile IKY rol
beklentileri arasinda anlamli bir iligki vardr.

H2 Kabul: iK profesyonellerinin Endiistri 4.0 algilar ile IKY is-
lev beklentileri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Sonuc¢

Aragtirma bulgularina gére; IK profesyonellerinin IKY rol bek-
lenti puanlar1 (3,3440,54) “ne olumlu/ne olumsuz”; IKY islev beklentisi
(3,71£0,60) ve Endiistri 4.0 alg1 puanlar1 (3,54+0,48) “olumsuz” olarak
tespit edilmistir. Bu sonug, Endiistri 4.0 konusunda algilardaki olumsuz-
lugun, IKY ‘nin mevcut islevlerini olumsuz yonde etkileyecegine dair IK
profesyonellerinde bir beklenti olustugu, bu alginn IKY’nin tanimlanmis
rollerine yansimalarinda ise heniiz belirgin bir kanaate ulagilamadigini
gostermektedir. Bu durum Tiirkiye nin ekonomik yapisinda, Endiistri 2.0
ile Endiistri 3.0 aras1 bir gelismislik diizeyinde olmas1 ( Avci, 2019) , IK
profesyonellerinde Endiistri 4.0 yansimalarinin heniiz ete kemige biiriin-
medigi, kisaca Endiistri 4.0 farkindaliginin yetersizligine de isaret etmek-
tedir.

IKY rol beklentisi puanlarinin IK profesyonellerinin yas gruplarina
gore anlamli farklilik gdstermesinin daha ziyade kariyer beklentisi ile ilgili
olabilecegi diisiiniilmektedir. 45 yas ve alt1 IK profesyonellerinin iKY rol
beklenti puanlari, 45 yas ve iistii IK profesyonellerinin beklenti puanlarma
gore anlamli diizeyde daha yiiksek olmasi bu yas grubunun Endiistri 4.0’a
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iligkin algisinin da daha olumsuz olmasi ile agiklanabilir. 45 yas iistii gru-
bun Endiistri 4.0 olumsuz algisindan daha az etkilenebilecekleri diisiincesi
de bu sonucu etkilemektedir.

Endiistri 4.0 alg1 puanlarmin IKYY biriminde galigma siiresine gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. IKY biriminde galisma siiresi
5 yil ve alt1 olan IK profesyonellerinin Endiistri 4.0a iliskin algi puanlari,
IKYY biriminde galisma siiresi 11 yil ve iistii olan iK profesyonellerinin alg1
puanlarma gore anlaml diizeyde daha yiiksektir. IKY biriminde 5 yil ve
daha az siiredir ¢alisan IK profesyonellerinin Endiistri 4.0’a iliskin algis
daha olumsuzdur. Bu durum daha geng yastaki IK profesyonellerinin lite-
ratlirli daha yakin izledikleri ve diga agik bir mesleki yasam siirdiiklerine
isaret etmekte olduklarini diigiindiirmektedir.

Endiistri 4.0 alg1 puanlari ile IKY rol beklentisi (r=0,21; p<0,05)
ve IKY islev beklenti (r=0,27; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve
anlamli iliski tespit edilmistir. Endiistri 4.0 algisi yiiksek diizeyde olumsuz
olan IK profesyonellerinin iKY rol ve islev beklentileri de yiiksek diizey-
de olumsuzdur. Bu sonuca gore aragtirma modelinin testi i¢in gelistirilen
her iki hipotez de kabul edilmistir. insan kaynaklar1 profesyonellerinin En-
diistri 4.0 algilarinin, Endistri 4.0 duyarlilik diizeyleri ile iliskili oldugu,
duyarhlik diizeyindeki artisin IKYY rol ve islevleri ile ilgili beklentilerin
yoniinii de belirleyebilecegine inanilmaktadir.
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