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0z Almanya’nmin 2011 yilmda bir proje olarak Dérdiincii Sanayi Devrimi bigiminde
tammladigy Endiistri 4.0 kavram, bugiiniin  diinyasinda diriin diretimi ve hizmet
Anahtar Kelimeler: sunumunda kullanlan tiim dijital teknolojileri kapsamaktadir. Basta tiretim sistem, teknik

ve siireclerini tamamiyle degistiren ve tiim diinyadaki tilkelerin farkli asamalarla gecis
saglamaya calishgr Endiistri 4.0, bircok teknolojik yenilikle birlikte bircok avantaji
Insan Kaynaklar, beraberinde getirmektedir. Tiim bu degisim, doniisiim ve gelismeler sadece teknoloji degil
aym zamanda kiiltirel degisimi de ortaya cikarmaktadir. Ulkelerin gelismislik diizeyleri
siralamasinda bagat yeri ve onemi olan bu kavramin etkin, etkili ve verimli olarak
Organik, uygulanmas: gerekliligi giin gectikce daha ¢ok one ¢ikmaktadir. Bu nedenle Endiistri 4.0'a
ayak uydurmak, bu konuda devlet politikalarimin gelistirilmesi, iiniversitelerde, kamuda,

Endiistri 4.0,

Organizasyon Yapist,

Mekanik dzel sektorde ve sivil toplum kuruluslarinda farkindaligin artinlmas: ve yeni nesil tiretim
modellerinin  6zendirilmesi onem arz etmektedir. Bu ¢alismamn amact firmalarin
JEL Kodlar: organizasyon yapist ve insan kaynaklar: yapr ve uygulamalarini Endiistri 4.0 baglaminda

incelenmektir. Bu degerlendirme kapsaminda gerceklestirilen literatiir taramasinda
M1i2, 015, 014 Endiistri 4.0 kavrami, organizasyon yapist degiskeni ve insan kaynaklart rolleri degiskeni
baglaminda kavramsal altyap: agiklammstir. Bununla birlikte, bu degiskenler ile olusturulan
arastirma modeli firmalar tizerinde gerceklestirilen uygulama ile dlciimlenmigtir.
Aragtirmamin Grneklemini, otomotiv sektdriinde, Istanbul ve Kocaeli bilgesinde faaliyet
gosteren, Endiistri 4.0 kriterlerine uygun 6zelliklere sahip dort farkli menseili firmada
calisan 147 personelden olusturmaktadir. Calismaya katilan farkli firmalarin mengei ve
orgiit yapilar: arasindaki iliski de incelenmistir. Calisma sonucunda Endiistri 4.0 uygulayan
firmalarda- organik 6rgiit yapilarmin yami sira merkezi yapilarn da insan kaynaklar
rollerine pozitif etkilerinin oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte merkezi yaprya sahip
orgiitlerde, insan kaynaklar: rollerinden, stratejik ortak rolii, idari uzman roliine pozitif ve
calisan sampiyonu roliine negatif anlamh etkisi oldugu ve mekanik/biirokratik yaprya sahip
orgiitlerde, insan kaynaklari rollerinden ¢alisan sampiyonu roliintin negatif anlamli etkisi

tespit edilmistir.
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EXTENDED ABSTRACT

ORGANIZATION STRUCTURE OF COMPANIES FROM INDUSTRY 4.0
PERSPECTIVE AND ITS IMPACT ON HUMAN RESOURCES ROLES

1. LITERATURE
1.1. RESEARCH SUBJECT

Industry 4.0, which Germany referred to as the Fourth Industrial Revolution as a project in 2011,
refers to all of the digital technologies that allow today's product and service production methods to
change from head to toe. Although Germany primarily used industry 4.0 with its emergence and
applications, it is a global development in terms of its advantages and technological requirements.
Although every country in the world order has started work for the transition to Industry 4.0, a full
transition is not possible yet. Because although Industry 4.0 offers many physical, technological
solutions, it also brings cultural change. The necessity of effectively, efficiently and influentially
applying this concept, which is the principal place and importance in ranking the development levels
of countries, is becoming more prominent day by day. Therefore, it is essential to keep up with Industry
4.0, to develop state policies in this regard, to raise awareness in universities, public, private sector and
non-governmental organizations and to encourage new generation production models. Centralization,
Mechanic / Bureaucratic (Formalization), Organic / Management Innovation are the sub-dimensions
of the independent variable of Organizational Structures. Strategic Partner Role, Administrative Expert
Role, Change Agent Role, Employee Champion Role are the sub-dimensions of the dependent variable
Human Resources Roles of this research.

1.2. RESEARCH PURPOSE AND IMPORTANCE

This research aims to evaluate the organizational structure of the company and human
resources within the scope of industry 4.0. For this purpose, a literature review on Industry 4.0,
organizational structure and human resources roles were carried out. In the methodology section,
implementation was carried out through companies.

1.3. CONTRIBUTION OF THE ARTICLE TO THE LITERATURE

In this study in which the variables of "Organization Structure and Human Resources Roles"
are examined together. It is evaluated that the results achieved will contribute to the fields of application
and the literature and maybe a starting point for future research.

2. DESIGN AND METHOD
2.1. RESEARCH TYPE

The sample of the research consists of 147 personnel working in four different companies
operating in Istanbul and Kocaeli region and having characteristics by the industry 4.0 criteria in the
automotive sector.

2.2. RESEARCH PROBLEMS
How do organizational structures affect human resources roles?

What are the effects of companies of different origins on organizational structures and human resources
roles?

]}
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Do the effects of national culture continue in the organizational structures of companies implementing
Industry 4.0?

2.3. DATA COLLECTION METHOD

The quantitative research method was used as a method in this research. Quantitative research
is a type of research that reveals facts and events in an observable, measurable and quantifiable and
demonstrable way. With the quantitative research method, the results are obtained by collecting data
from the primary research mass in line with the research purpose. In other words, more superficial and
more numerical data are determined, not a qualitative analysis about the subject (Simsek and Yildirim,
2005). The survey was used as a data collection tool. Study 1 to 5 was applied to 147 employees in 4
manufacturing companies working in the automotive sector, which used Industry 4.0 technologies with
Likert-type psychometric attitude scale and started to carry out the transition steps to Industry 4.0. Face-
to-face survey method was used within the scope of the research. The questionnaire consists of 58
questions grouped under three main headings together with demographic questions.

2.4. QUANTITATIVE/ QUALITATIVE ANALYSIS

16.0 version of SPSS program was used to analyze the data obtained within the scope of the
research. Regression analyzes were used to test reliability, factor analysis, correlation analysis and
research hypotheses. The findings in the study were evaluated at p<0.01 and p<0.05 significance levels.
Factor analysis is used to provide clues that will reveal the relationship structure between a large
number of variables. The most preferred "correlation analysis" and "regression analysis" were also
performed in the social sciences.

2.5. RESEARCH MODEL

Organizational Structures Human Resources Roles
Hila, b,c,d
Centralization Strategic Partner Role
Administrative Expert Role
H2a,b,c,d ve Bxp
Mechanic / Bureaucratic Structure »
Change Agent Role
. ) H3a, b, ¢, d
Organic / Management Innovation Employee Champion Role

2.6. RESEARCH HYPOTHESES
The hypotheses of the study are determined as follows;
Hi: There is a significant relationship between centralization and human resources roles.
Hy: There is a significant relationship between mechanic/bureaucratic structure and human resources roles.

Hj: There is a significant relationship between organic/management innovation structure and human resources
roles.
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3. FINDINGS AND DISCUSSION
3.1. FINDINGS AS A RESULT OF ANALYSIS

Relationships between centralization, mechanic / bureaucratic structure and organic /
management innovation structures from organizational structure dimensions and strategic partner role,
expert administrative role, change agent role and employee champion role from human resources roles
dimensions were examined, and relationships were determined.

In organizations with centralization, the strategic partner role of human resources roles,
administrative expert role and employee champion roles have been determined, and these roles seem
to increase. The role of the change agent has no effect on organizations with centralization. In
organizations with mechanic / bureaucratic structure, the role of employee champion from human
resources roles has been determined, and this role appears to increase in organizations with mechanical
structure. Strategic partner, administrative expert and change agent roles do not affect organizations
with mechanic / bureaucratic structure. In organizations with organic / management innovation
structure, the strategic partner role of human resources roles, expert administrative role, change agent
role and employee champion role has been determined and these roles seem to increase in organizations
with organic / management innovation structure. Also, a strong relationship was found between the
role of the change agent and the strategic partner role in the research. In line with this finding, the fact
that researches are evaluating the role of change agent within the strategic partner role shows the
appropriateness of this finding.

3.2. HYPOTHESIS TEST RESULTS
The Effect of Organizational Structures Dimensions on the Strategic Partner Role:

Model 1, in which the effect of organizational structures dimensions on the strategic partner
role was investigated, was found to be statistically significant (F=24.767; p<0.01). As a result of the
regression analysis it is seen that the strategic partner role of centralization (f: 0.442; p<0,01) and organic
/ management innovation structures (B: 0.772; p<0,01) increases. Mechanic / bureaucratic structures do
not seem to have a significant effect on the strategic partner role. In line with these findings, Hla and
H3a, one of the research hypotheses, were supported, while H2a was not.

The Effect of Organizational Structures Dimensions on the Administrative Expert Role:

Model 2, in which the effect of organizational structures dimensions on the expert
administrative role was investigated, was found to be statistically significant (F=10.598; p<0.01). As a
result of the regression analysis, it is seen that the role of administrative expert increases in
centralization (B: 0.387; p<0,01) and organic / management innovation structures (B: 0.554; p<0,01) from
the dimensions of organizational structures. Mechanic / bureaucratic structures do not seem to have a
significant effect on the expert administrative role. In line with these findings, H1b and H3b, one of the
research hypotheses, were supported, while H2b was not.

The Effect of Organizational Structures Dimensions on the Change Agent Role:

Model 3, in which the effect of organizational structures dimensions on the change agent role
was investigated, was found to be statistically significant (F=2.969; p<0.05). As a result of regression
analysis, it is seen that the role of change agent increases in organic / management innovation structures
(B: 0.306; p>0,01), which is one of the dimensions of organizational structures. Centralization and
mechanic / bureaucratic structures do not seem to have a significant effect on the change agent role. In
line with these findings, H3c, one of the research hypotheses, was supported, while Hlc and H2c were
not.
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The Effect of Organizational Structures Dimensions on the Employee Champion Role:

Model 4, in which the effect of organizational structures dimensions on the employee champion
role was investigated, was found to be statistically significant (F=18.656; p<0.01). As a result of
regression analysis, it is seen that the role of employee champion increases in organic/management
innovation structures (B: 0.284; p<;0,01), which is one of the dimensions of organizational structures.
Centralization (B: -0.225; p<0,01) and mechanic / bureaucratic structures (f: -0.234; p<0,01) appear to
reduce the role of employee champion. In line with these findings, H1d, H2d and H3d, one of the
research hypotheses, where supported.

3.3. DISCUSSING THE FINDINGS WIiTH THE LITERATURE

While the studies in the literature mostly found positive relationships between organic
structures and HR, in this study, a positive effect was found between the role of HR administrative
expert and the strategic partner role of HR in centralization structures. This effect was not observed in
the analysis of the data of three companies in the sample. However, as a result of the analysis of the data
from the German company, the typical strategic role of centralization and the positive effect of the expert
administrative role were determined. The upper executive authority effect, which is the characteristics
of the centralization, is also seen in the subordinate-superior relations in German culture. Therefore, it
can be said that the effects of national culture will continue on the organizational structures of
companies implementing Industry 4.0.

4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS
4.1. RESULTS OF THE ARTICLE

As a result of the study, it has been observed that the companies applying industry 4.0 have
positive effects on the roles of the human resource in their centralization as well as organic
organizational structures. However, in organizations with centralization, the strategic partner role of
human resources roles has a significant adverse effect on the role of administrative expert and employee
champion role, and in organizations with mechanic/bureaucratic structure, the role of employee
champion from human resources roles has a significant negative effect.

4.2. SUGGESTIONS BASED ON RESULTS

The research was conducted in large-scale enterprises operating in the automotive sector.
Human resources roles can be investigated by making applications in different sectors. Comparative
studies can be carried out by revealing the differences in human resources roles between developed and
developing countries. Also, similar researches can be carried out in the following years to determine the
progress of the strategic partner role of human resources roles over the years.

4.3. LIMITATIONS OF THE ARTICLE

Within the scope of the research, taking into account the time and cost constraints, data were
collected quickly by the sampling method. One of the critical limitations of the study is that the number
of enterprises applying Industry 4.0 technologies is low, and the enterprises that the researcher can
access are included in the sample. Findings obtained as a result of the easy sampling method represent
the sample without covering the central mass. Besides, it is assumed that the survey tool, which is the
data collection method, is the most appropriate method for obtaining the data, that the participants
correctly understand the survey questions and answer the questions sincerely, and that the statistical
methods used in the analysis are the most appropriate method for the study

=77
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1. GIRIS

Ik sanayi devriminden bu yana maliyetleri diistirtirken verimliligi arttirmak
her zaman bir endise kaynag1 olmustur. Henry Ford veya Frederick Taylor tarafindan
onerilen ve uygulanan yonetim teorilerinin hepsi verimliligi arttirmak kavramini daha
da ileriye tasimak icin caba sarf etmektedir. Yeni araclar, tiretim ve galisma i¢in yeni
yollar ve yeni teknolojiler her zaman incelenmis ve hepsi Sanayi Devrimi tarihinde
tarkh sekillerde ortaya c¢ikmistir. Her zaman tek bir is¢inin tiretkenligi artirmak igin
daha fazla calisma yetenegi anlayisi olmasina ragmen, daha sonra yonetim
yeteneklerinin ve tiretim tekniklerinin verimliligi artirmaya yonelik unsurlar oldugu

anlasilmaktadir ve Taylorizm’den beri bu da her yil icin %3 artmaktadir (Drucker,

1999).

Sanayi devrimleri devam ederken siirekli yeni yaklagimlar arastirildi, kullanilds
ve yeni teknolojiler ortaya ¢ikti. Yeni teknolojiler ayn1 zamanda endiistriyel devrimleri
de sekillendirmistir. Dordtincti Sanayi Devrimi, Alman hiikiimeti tarafindan 2011
yilinda ilan edilmistir. Otonom sistemler {iclincii endtistriyel devrimin
onctilerindendir. Doérdincti Sanayi Devrimi'nin itici giictintin ise siber-fiziksel

sistemler oldugu kabul edilmektedir (Bartodziej, 2015).

Son yillarda, ozellikle bilgi, iletisim ve {iretim teknolojileri, teknikleri ve
yontemlerindeki biiyiik captaki degisim ve dontistimler, tiretim sistemleri ve tiiketim
bicimleri basta olmak iizere bir¢cok alanda cok 6nemli sonuc¢lara neden olmaktadir
(Duygun ve Sen, 2020). Postmodern sanayi devrimi olarak tanimlanan Endiistri 4.0’
is yasamu tizerindeki dontisiim etkisiyle, hizli teknoloji ve dijital bir diinya dontisumii
tiim kavramlar ve sektorlerde sonuglarmi gostermektedir. Organizasyonlar, degisim
ve donilisiimiin organizasyon yapilarinin ¢ok daha yenilikci ve gevik olabilecegi, i¢ ve
dis cevredeki tiim degiskenleri dinamik bir bicimde yonetilen yapilar icin strateji

gelistirmelilerdir (Akkaya, 2019; Mert 2020).

Gergeklesen tiim yeniliklerin etkileri bulunmaktadir. Organizasyon yapilarinin
degismesi yeni is pozisyonlarina yol acacaktir, ayn1 zamanda baz1 pozisyonlarin da
sonlanmasina sebep oldugu soylenebilir. Kurumsallasma ve kurumsal yonetisim

uygulamalarinin organizasyon yapilarina ve yonetsel etkileri yaninda, tiretimde insan
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temelli bir sistemden yari-robotik bir sisteme gecis, sirketleri yeni pozisyonlar icin
calisanlari isten ¢ikarma karari almaya zorlayacagi soylenebilir (Acemoglu, 1997; Sen

2017; Sumer, 2018).

Degisen ve gelisen teknolojik yenilikler karsisinda insan kaynaklari fonksiyonu
da degiskenlik gosterecektir. Bu baglamda, 6rgiit yonetimleri stirekli bir arastirma ve
degerlendirme yontemi ile insan kaynaklarmin gereksinimleri ve bu gereksinimlerin
karsilanma yontemlerini belirlemek durumundadir. Bu durum, insan kaynaklari
departmaninin rollerini de etkilemekte ve farkli insan kaynaklar: rollerini ortaya
cikarmaktadir. Bu roller; insan kaynaklar1 uygulamalari, stireg ve politikalarimi orgiit
stratejileriyle uyumlu bir hale getirmesini ifade eden stratejik ortak rolii, insan
kaynaklar1 uygulama ve stireclerinin orgitit icerisinde etkili olmasini saglayan idari
uzman rolidiir. Isgérenlerin orgiite baghliginin arttirilmasini saglayan isgoren
sampiyonu roli ve degisimin saglanmasi ve orgiitte yayilmasini ifade eden degisim

ajan1 olarak tanimlanmaktadir (Ttiystiz, 2019).
2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Endiistri 4.0

Dordiincti sanayi devrimi, bir baska adi ile Endiistri 4.0'1in gelisimini anlamak
icin tarih boyunca gerceklesen sanayi devrimlerinin siire¢ ve sonugclar:
degerlendirilmelidir. Birinci sanayi devrimi, Inglitere’de ortaya cikmus ve kisa bir stire
sonra Bat1 Avrupa ve Amerika’ya yayilmistir. Sanayi devrimleri ile tiretim bicimleri
kokli olarak degisikliSe ugramis, uygulanan stire¢ ve kurallarmn dontistimi
gerceklesmistir. Sanayilesme seviyeleri kullanilarak, {ilkelerin gelisme diizeyi
belirlenmistir. Sanayilesme, “doganin insan ihtiyaglarina paralel dontistimii” olarak

tanimlanabilir (Aksoy, 2017).

=77
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Tablo 1. Sanayi Devrimleri Tarihcesi

Birinci Sanayi Devrimi

(1760 - 1830) Su ve buhar enerjisiyle calisan makinelerin kesfi

Ikinci Sanayi Devrimi Elektrigin kesfi, is boltimii ve seri tiretim mantiginin
(1840 - 1973) olusmasi

Uciincii Sanayi Devrimi Otomasyon sistemlerinin kurulmasi ve seri tiretim
(1974 - 2011) mantiginin olusmasi

Dérdiincii Sanayi Devrimi

(2011 - ...) Siber fiziksel sistemler ve bilginin tiretimde hizl transferi

Tablo 1’de dort sanayi devriminin gerceklesme tarihlerini ve sanayi devrimi
kavraminin olusmasina yol agcan 6nemli olaylar1 gostermektedir. Her sanayi devrimi
artan verimlilik ve {tiretimde biiyiik ivmeye yol agmistir. Giintiimiizde, tiretim
sistemlerinde kullanilmaya baslanan Siber Fiziksel Sistemler ve Nesnelerin Interneti
tabanli tiretimler, yeni bir sanayi devrimine yol acmistir. Dordiincti sanayi devrimi,
cogu kaynak tarafindan Endiistri 4.0 olarak adlandirilmaktadir. Ugiincii sanayi
devriminden farkli olarak, internetin {iretim sistemlerinde kullanilmas ile isgtictine
ihtiya¢ duymadan, makine ve makine sistemlerinin otomatik olarak tiretim stireglerini

yonettigi goriilmektedir (Gabach & Uzunéz, 2017).

Kagermann (2013), Dordiincti Endiistri Devrimi'ni tiretim teknolojilerindeki
otomasyon ve veri aktariminda yenilik biciminde betimlemektedir. Siber fiziksel
sistemler (Cyber Physical Systems-CPS), nesnelerin interneti (The Internet of Things -
IOT), bulut (cloud) sistemleri ve akilli fabrika (Smart Factory) kavramlar: bu kavramin
unsurlar1 olarak belirlemistir. Bu sistem, akilli fabrikalarda meydana getirilen siber
tiziksel sistemler araciligiyla, gercek nesnelerin sanal diinyada dijital kopyalar1 olarak
yaratilmaktadir. Nesnelerin interneti kullanilarak, tirtinler birbirleriyle ve insanlar ile
iletisim icerisindedir. Dolayisiyla siber fiziksel sistemlerde tiretim ve stireg takibi

internet kullanilarak yapilacaktir (Sung, 2018).

Endiistri 4.0, dijital tiretimin, internet iletisiminin, bilgisayar ve otomasyon
teknolojilerinin tartisildig1 karmasik bir donemdir. Endiistri 4.0, geleneksel tiretim

sistemlerinde, organizasyonlarda tiretim ile ilgili buitiin stireclerin internet ve bilgi

]}

ENDUSTRI 4.0 CERCEVESINDE FIRMALARIN ORGANIZASYON YAPILARININ INSAN...3400



bmnij (2020) 8 (3):3393-3423

iletisim teknolojisiyle detayl1 biittinlesmesi olarak tanimlanabilmektedir (Bortoloni,

Bottarelli & Su, 2017).

Endiistri 4.0 kavramu, tiretim kapsamindaki her departmanin birbiri ile gercek
zamanl iletisim halinde olmasina, kurulan baglant: ile ortaya ¢ikan veri ve bilgilerin
karar verme siireclerinde en uygun olanin belirlenmesini saglamaktadir (Sayilgan &
Isler, 2017). Dordiincti Endtistri Devrimi sayesinde, insanlar ve nesneler kullanilan
iletisim teknolojisi ya da hizmeti ile tim an ve alanlarda birbiri ile baglantida

olmaktadir (Wagner, Herrmann & Thieder, 2017).

Endiistri 4.0'da kapsaminda ilgili tiim stireclerde varolan ve denenmis
teknolojiler, tiretim problemlerinin {istesinden gelebilmek amaciyla yeni teknoloji ve
uygulamalar ile buittinlestirilir. Bu agidan degerlendirildiginde; Endiistri 4.0'in temel
bilesenleri, endustrinin standardizasyonu asamasiyla baslayarak, Endiistri 4.01
destekleyen Nesnelerin Interneti (IoT) ve Siber-Fiziksel Sistemler (CPS) ve benzeri

temel teknolojilerin kullanimiyla ilgilidir (Xu, Xu & Li, 2018).

Insan kaynaklar1 politikalarmin Dérdiincii Endiistri Devrimi organizasyonda
uygulanmasi ile degisecegi diisiiniilmektedir. Uretimde vasfi olmayan calisanlar
yerini yiiksek teknolojiyi kullanabilen, bir sistem iginde calisabilen vasfi yiiksek
calisanlar alacaktir. Endiistri 4.0 nedeniyle; bilgi, iletisim ve tiretim teknolojilerinde
daha vasifli insan kaynaklarina gereksinim duyulmasi durumu ortaya cikacaktir. Vasfi
olan ¢alisanlara insan kaynaklarmi uygun hale getirebilmek amaciyla, tiniversitelerin
egitim programlarr kapsaminda yeni teknolojik altyapilar kullanilmakta, bilisim
teknolojileri, yenilik, girisimcilik programlarini arttirmaktadir. Bunun yaninda Ar-Ge
hususunda da tiniversiteler profesyonel bir yap1 olmakta, 6zel sektorle isbirliginde
yeni teknoloji stratejileri olusturmaktadir (Yazic1 & Diizkaya, 2016). Insan kaynaklar1
yonetimi teorileri ve uygulamalarinda, organizasyonel yapz ile calisanlar arasindaki
iliski ve etkilesimler incelenmektedir. Calisanlarin orgtitsel gtiven, orgtitsel baghlik,
orgtitsel adalet, orgtitsel vatandaslik, stres, motivasyon diizeyleri gibi degiskenlerin
olcimlenmesi de c¢ok oOnemli yer tutmaktadir. Calisanlarin motivasyonu ve
verimliliklerinin organizasyonel performans ve stirdiriilebilir buytime iliskisi ve

etkilesimi de yonetim ve strateji literatiirtinde 6nemli ¢alisma alanlar1 olarak one
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cikmaktadir. Bu noktada ttim bu degiskenlerin Endiistri 4.0 gibi dissal ve makro
etkenler ile organizayon yapisi gibi icsel degiskenler goz ontinde bulundurularak

degerlendirilmesi kaginilmazdir (Sen, 2020).
2.2. Organizasyon Yapilar1

Organizasyonu insanlarin isteklerini tanimlayan veya bir biitiin olarak ele
alirsak, insanlarin istek ve taleplerini saglamak ve bu talepleri 6nceden belirlenmis
faaliyetlerin uygulanmasi asamasinda karsilamak icin bir is birligi sistemi olarak

tanimlayabiliriz (Aydin, 2004).

Organizasyonlarm basgarili olabilmesi igin baslica faktérler Ozalp (1998)

tarafindan asagidaki maddelerle belirtilmektedir:
e Organizasyonda ortak bir hedef bulunmalidir.
e Ast iistiliskileri tamimlanmalidir.
* Yetki ve sorumluluklarin derecesi belirlenmeli ve tanimlanmaldar.
o Ustten asta dogru kurulan yetki sistemi olusturulmalidir.
e Gorevleri birbirine yakin olan gurplar bir araya getirilmelidir.
e [scalisana gore degil, calisanlar isin gereklerine gore yetistirilmelidir.
e Her boltimden sorumlu bir yonetici belirlenmelidir.
e Her yoneticinin sorumlu oldugu astlarinin sayisi tespit edilmelidir.

¢ Organizasyonun biiytimesi durumunda ortaya cikabilecek sorunlar gerekli

onlemlerle proaktif olarak yonetilmelidir.
e Calisanlar ile tist yonetim arasinda dengeli bir iletisim olmalidir.
e Yetki ve sorumluluklar agik olarak tanimlanmalidir.

e (Calisanlarin yetkilendirilme stireci ve yetki devri yoneticiler tarafindan

yapilmalidir.

e Gorev, yetki ve sorumluluklar organizasyonel olarak acik¢a belirlenmelidir.
Organizasyonda icerisinde birimlerdeki yetkilerin belirlenmesi ve bunun

dengesinin saglanmasi kurulmalidur.
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e Organizasyonun yapisi yeniliklere acik olmalidir.

Belirtilen maddeler kapsaminda degerlendirildiginde, organizasyonun
kavramy; yapilacak isin iskeletini olusturmak, diizenli iliskileri saglayarak isi, gorevi,
yetkiyi ve hedefleri olusturmaktir. Bu baglamda organizasyon yapilarinin merkezi,

mekanik ve organik yapilar: da yasamsal 6neme sahiptir.
2.2.1.Tom Burns ve G.M. Stalker'in Mekanik ve Organik Yap1 Tasarimlar1

Burns ve Stalker, orgtitleri “mekanik” ve “organik” olmak tizere iki farkli orgtit
yapilarma aymrmistir (Ketchen vd., 1997). Burns ve Stalker’a gore; duragan kosullara
sahip olan mekanik sitemler, iletisimin dikey oldugu, kararlarin tist yonetim
tarafindan alindigi, islerin talimat ve tist yonetim tarafindan verilen emirlerle yerine
getirildigi sistemlerdir. Hiyerarsinin en tisttindeki kisi giicliidiir ve her zaman son
karar1 bu kisi alir. Ayrica mekanik yapilarda calisanlarin {tistlere karsi sadakat ve
baglhlig1 vardir. Organik sistemler ise degisen kosullara uygundur. Organik sistemler
mekanik sistemlerden farkli olarak dikey kademelerin az oldugu bir 6rgtit yapisina
sahip olan, her seyi bilen tek kisinin olmadig1, emir komutadan ziyade karsilikh fikir
aligverisi ve danisma vardir. Burada baglilik ve sadakatten ziyade biiytime gelisim

konusu 6n plandadr.
2.2.2. Henry Mintzberg'in Organizasyonel Yap1 Tasarimlamalar1

Henry Mintzberg'in orgtit yapilar1 ile ilgili one stirdtgti kuramlari
inceledigimizde, Mintzberg trgiit yapilarini bes grup olarak degerlendirmis ancak bu
orgiit yapilarimin orgiitiin yasam dontisiinde zamanla gelistigini gozlemledigi, icin
farkli orgtit yapilarin1 da belirtmistir. Ona gore “basit yapilar” (simple structure) az
say1da personelinin oldugu, diistik is boltiimlemesi, boltiimler arasi farkliligin olmadig:
ve hiyerarsinin diisiik seviyede oldugu tasarimlamalardir (Mintzberg, 1979). Bu ttir
tasarimlamalarda organizasyon tist yonetim tarafindan yiirtitiilmektedir. “Makine
Biirokrasi” (Machine Bureaucracy) yapilarinda ise profesyonellesme ytiiksek seviyede,
degiskenlik gostermeyen gorevler bulunmaktadir. Bu orgtitler herkesin gorevlerinin
net olarak belirlendigi kararli, istikrarl1 bir yapiya sahip cevrede konumlanmistir. Bu
nedenle standartlasma ytiksek seviyededir. Profesyonel Biuirokrasi (Professional

Bureaucracy), becerileri standart halde kullanmaya konusunda kararlidir. Egitim
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seviyesi ytiiksek calisanlar bu ¢rgtitlerde yer almaktadir. Bir arada ya da birbirinden
bagimsiz calisan birimlerden olusabilir. Yapilari ¢ok esnek degildir ve yonetsel
reformlara adaptasyonda zorlanmaktadirlar. Boltimlendirilen yapida (divisionalized
form) orgiit icerisindeki departmanlar teknik olarak ve yonetsel vasiflar bakimindan
ayr1 tutulmaktadir. Her birim kendine has bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla
merkeziyetcilik seviyeleri azdir. Bununla birlikte profesyonellesme departmandan
departmana degiskenlik gosterebilmektedir. Diger bir orgtit yapist dis cevreye daha
duyarl adhokratik (Adhocracy) yapilar ise yiiksek seviyede organiklesme 6zelligine
sahiptir. Merkeziyetcilik seviyesi ise diisiik seviyelerdedir. Bu orgiit yapilarinda
yenilikgilik tizerinde odaklanilmistir. Orgiit igerisinde uzmanhk seviyesine nem
verilir ve bu dogrultuda calisanlar igin stirekli egitim programlar: gerceklestirilir. Bu
baglamda, stirekli degisen, gelisen ve dontisen gevresel faktorleri yonetebilmek adina

organizasyonel yapinin esnekligi cok 6nemli yere sahiptir (Kogyigit & Akkaya, 2020).

2.2.3. Wilkesmann ve Wilkesmann (2018) Mekanik ve Organik Yap:

Tasarimlari

Wilkesmann ve Wilkesmann (2018), calismalarinda temel dijital mimari ile
temel dijital mimari tarafindan tistlenilen ¢alismalar arasindaki iliskiye odaklanmistir
(Sekil 1). Orgiitsel acidan bakildiginda, orgiitlenme bigimlerini ve tiirlerini bir
devamlilik olarak (Meyer ve Rowan, 1977) iki kutuplu (1) rutinlestirilmis ve (2)
yenilik¢i calisma gorevleriyle aciklamislardir. Teorik dayanaklar1 ise Burns ve
Stalker’in (1961) mekanik ve organik organizasyonlar arasindaki farklilagsmasidir.
Stirekliligi, birbiriyle ortiisen ve acikga ayirt edilmeyen on bir 6zellik ile karakterize
ederler, ancak Lam'a (2004) gore dort genel nitelikte 6zetlenebilir: (1) resmiyet
derecesi, (2) kontrol otoritesinin farkliligi, (3) bilginin yeri ve (4) profesyonellesme
derecesidir. Buna gore, bu dort genis kategoriyi ¢cizmekte ve Endiistri 4.0 konusundaki

uygulanabilirliklerini gostermektedirler.

]}

ENDUSTRI 4.0 CERCEVESINDE FIRMALARIN ORGANIZASYON YAPILARININ INSAN...3404



bmnij (2020) 8 (3):3393-3423

MEEANIE: govsssssnnssnssninssnnnns » ORGANIK
Yiiksekeecovseereesiee RESMIYET weoveiornecenenp Dtk
Dikey.ge:siessenss KONTROL YETKISI ..cocucpYatay
Tepedeq: e BILGININ YERI -eeereveeee Y ayain
Rutin Diigiike-..... PROFESYONELLESME .......o¥tliksek Yenilikler
lyilestirme | | Ortaya
Koyma
Q—\ 1 2 3 4 g 7
v v
[ ] ®
Dijitallesme Akill Artnilmig Robot Akl Nesneler D|_||Ila]llx.‘$l_1|e
niteliksiz Otomasyon Gergeklik Caligan Asistan Interneti nitelikli
-,:nhsaml;llrll:l yerini ";‘EI';:E::'

Sekil 1. Endiistri 4.0 Kapsaminda Stire¢ ve Faaliyetlerin Diizenlenmesi

Wilkesmann ve Wilkesmann (2018) gore Sekil 1'de goruldiigiu gibi (Aytar,
2019), mekanik ve organik tiir orgiitler bir orgtitlenme stirekliliginin karsit uglaridir.
Iki kutup arasinda, bir organizasyonda (6rnegin farkli birimler igerisinde) karisimlar

ve bir arada var olan formlar olusabilir (Lawrence & Lorsch, 1967; Lam, 2004).

Organik organizasyonlar degisen cevresel kosullardan kaynaklanan daha
akiskan bir dizi is dtizenlemesine dayanmaktadir (Lam, 2004). Diisiik derecede
formalizasyon (az sayida resmilestirilmis gorev ve daha genis calisma kurallar:),
bircok arastirmacinin daha once elde ettigi bilgilerde oldugu gibi, yeni fikir ve
davranislarin biiytimesini tesvik eden agikliga izin vermektedir (Burns ve Stalker,

1961; Pierce & Delbecq, 1977; Damanpour, 1991).

Mekanik organizasyonlar agisindan inceleme yapildiginda, Mintzberg'in (1979)
“makine buirokrasileri” olarak tanimladig1 geleneksel tiretim organizasyonlarinda
oldugu gibi, cogunlukla giiclii davramis kontrolleri altinda calisan organizasyon
turlerini veya organizasyon birimlerini irdelemek gerekmektedir (Ouchi & Maguire,
1975). Orgiitsel calisma teorilerinin ¢ogu, az ya da ¢ok bu tiir drgiitlenmeyi tamimlar
(Eisenhardt, 1989). Kuruluslarin veya orgiitsel birimlerin c¢ekirdegi mavi yakali
calisanlardan olusmaktadir. Mekanik bir organizasyonda is veya bilgi stireclerini
orgtitlemenin klasik sekli hiyerarsiktir; yani, menfaat ve bilgi, hakimiyet yoluyla
yukaridan asagiya dogru ytiriirltige sokulur. Bir mekanik organizasyonda uygulanan
dijital sistem insanlar1 zorlar ve bunun yaninda itaat etmeye iteler. insanlar dijital

sistemle gercek anlamda etkilesime giremez, yerine getirilmesi gereken hedeflerde
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aksama olur. Boyle bir ortamda calisan insanlar igin, bireysel ve orgiitsel amaclar
kararlilik gosteremez. Ayrica, iscilerin etkilerinin kapsami ¢ok dardir. Coleman'in
(1990) vurguladigr gibi, tiyelerin ve organizasyonun davranislari ile dijital yap:
arasindaki iliskinin tamamen ilgisiz olmasi sorunun kaynagidir. Bu anlayisin daha kat
bir versiyonu, insanlar1 orgiitleme stirecinden tamamen ¢ikararak siber-fiziksel

sistemlerin 6zerk bir sekilde klasik rutin operasyonlar: yiirtitmesine izin vermektir.
2.3. Insan Kaynaklarinin Rolleri (IKR)

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami temelde iki felsefe {izerine kuruldugu
soylenebilmektedir. ilk olarak organizasyonun amag ve hedefleri kapsaminda
calisanin etkin ve verimli kullanilmasi, digeri ise personel ihtiyaclarinin belirlenmesi
ve bu ihtiyaclarin karsilanarak onlarin da gelisimlerine katki saglanmasidir. Diger bir
ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi hem ¢alisan bakimindan hem de 6rgiit bakimindan
ihtiyaglar1 ve hedefleri karsilayan bir yonetim yaklasimidir. Dolayisi ile giintimiiz
organizasyonlarindaki, insan kaynaklar1 yonetiminin uyguladig1 personel yonetimi
anlayisindaki idareci roliinden cikarak hem organizasyonu hem de calisaninin

beklentilerini gerceklestiren rolleri soylenebilir.

IKY uygulamalarinin hem sirketler hem de calisanlar bakimindan onemli
katkilar1 bulunmaktadir. Giintimiiz ve gelecekteki organizasyonlarin rakipleri
karsisinda tisttinliik saglayacaklar1 en 6nemli faktor calisani ya da insan sermayesidir
(Ergtin, Tasc1 ve Latifoglu, 2019). Bir isletmede teknoloji, makine parkuru, malzeme
veya sermaye gibi tiim girdilere rakip firmalarin da sahip olabilecegi ve
kopyalayabilecegi faktorlerken isletmelerin rakipleri karsisinda kopyalamayacagi en

onemli faktorii insan faktoriidiir (Ogiit, Akgemci & Demirsel, 2004).

Insan kaynaklar1 rollerine (IKR) iligkin literatiir taramast sonucunda, pek ok
tanimin bulundugu gozlemlenmis ve bu dogrultuda Ulrich tarafindan cizilen cerceve
bu calismada ele almmustir. Bu cercevede yatay olarak (bir ug stratejik diger ug
operasyonel) ve dikey olarak (bir u¢ insanlar diger ug stirecler) olmak tizere iki boyuta
dayanmaktadir (Raub, 2006). Ulrich’in Insan Kaynaklari Sampiyonlar1 kitabinda,
insan kaynaklar1 stratejileri ile oOrgtit stratejilerini bagdastirarak, idari giictin

saglanmasi, ¢alisanin payi, degisim potansiyeli, stratejileri olmak tizere dort farklh
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zeminde konumlandirmistir. Ulrich, firmalarin basar1 hedeflerine i¢ ve dis miisteri
taleplerinin uyumlu olmasi durumunda ulasabilecegini belirtmektedir. Bununla
birlikte, Sekil 2’deki modelde insan kaynaklarinin yonetimsel gorevlerinden stratejik

gorevlerine dort ana rol ifade edilmistir (Ulrich, 1997).

INSANLAR

Calisan Sampiyonu Degisim Ajani
(Galisan Katkisinin Yonetimi) (Degisim ve Danustimun Yonetilmesi)
OPERASYONEL STRATEJIK
ODAKLANMA ODAKLANMA
idari Uzman Stratejik Ortak
(Orglitiin Altyapisinin Yonetimi) (Stratejik IK Yonetimi)

Sekil 2. Ulrich’e GbreSLJIF;Elc;EaRn Kaynaklar1 Rolleri

Ulrich’e gore bu dort ana rol, insan kaynaklarinin is ortag olarak kabultinde
onemli yer almaktadir. Stratejik ortaklar; insan kaynaklar: sistemlerini orgiit stratejisi
ile uyumlu sekle getirdiklerinden, idari uzmanlar; insan kaynaklar1 organizasyonunu
daha verimli hale getirdiklerinden is ortagi olarak kabul edilirler. Yine ayni sekilde
degisim ajanlar;; degisen sartlara uyum saglamasi baglaminda isletmenin
dontistimiine destek olduklarindan, calisan sampiyonlar1 hem calisanin yetkinligi hem
de sadakati yoniinden verimlerinin ytiksek olmasimi sagladiklarindan is ortaklari
olarak kabul edilirler (Unal & Mete, 2012). Dolayisiyla insan kaynaklari uzmanlari IK
uygulamalarimnin dizaynini olustururken, bu dizaynlarin 6rgtite sonug odakli ve deger

katacak sekilde olmasina hassasiyet gostermeleri gerektigi vurgulanabilir.
2.3.1. Stratejik Ortak Rolii

Insan kaynaklarmin stratejik ortak roli, siireclerin ve politikalarin isletme
stratejisine uyumlu olarak kullanilmasimi ifade eder. Ana hedef isletmenin
stratejilerine basarili bir bicimde ulasmasimi saglamaktir. Ayni zamanda, insan
kaynaklar1 departman isletme stratejisini insan kaynaklar1 uygulamalarma uyumlu
hale getirerek isletmenin kapasitesini arttirmasma da yardimc olmaktadir
(Lemmergaard, 2009). Yapilmas: gereken, {ist yonetim ve hatlarin yoneticileri
yapacagl calismalar ile insan kaynaklar1 uzmanlarinin bu diistincesini degistirmek ve
bu sayede orgiit stratejilerinin insan kaynaklar stratejileri ile ayn1 eksende olmasinm
saglamaktr.
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Insan kaynaklarmin stratejik ortak olmasi yolundaki asamalarmn ikisinden
bahsedecek olursak; birincisi, sirkete ait vizyon, misyon ve politikalarin yazili belge
olmanin disinda isletme igerisinde uygulamalara doéntistiirmek. fkincisi ise kurumsal
karneyi olusturmasidir. Kurumsal karne, bir¢ok isletme ile yakindan iliskili kisilerin
hizmeti iyi vermenin nasil olacagi hakkinda yol haritas1 konumundadir. Kaplan ve
Norton tarafindan incelenen kurumsal karne, isletmelerde inovasyon stireci, stratejik

edinim ve galisan faktori ile iligkilidir (Saraiva, 2011).
2.3.2. Idari Uzman Rolii

Insan kaynaklarmin idari uzman rolii, insan kaynaklari departmanmmn
tizerinde en ¢ok zaman gecirdigi roliidiir. Idari uzman roli, pek degiskenlik
gostermeyen ve siirekli yenilenen giinltik operasyonel isleri icermektedir. Guinliik
operasyonel gorevler, insan kaynaklarinin yeni bir bilgi ortaya ¢cikarma ya da stratejik
bir iliski yaratmak yerine insan kaynaklar1 gorev ve uygulamalarmim yerine
getirilmesine saglamaktadir. Ayni1 zamanda bu rol insan kaynaklar1 uzmanlarmin
personel se¢imi, egitim planlamasi, ticret, performans degerleme gibi stireclerin sirket
icerisinde aktif bir sekilde yonetilmesi anlamini da tasimaktadir. Her ne kadar bu rol
onemini yitirmis ve odag stratejiye kaymuis sekilde algilansa da insan kaynaklarmin
stirecleri degerlendirme ve yeniden tasarlama ile etkinligi saglamak, isletme icerisinde
maliyet diistirmek ve kalite arttirmak gibi temel islevleri isletmelere halen deger
saglamaktadir (Nik Mat, Zabidi & Salleh, 2015). Insan kaynaklari idari etkinligi iki
sekilde saglamaktadir: ilki, insan kaynaklari siireglerinde yeniden yapilanma, ikincisi
ise insan kaynaklarinin seciminde verimlilik esasinda calisabilecek zihniyete sahip
insanlar1 ise almasidir (Lemmergaard, 2009). Calisanlarin motivasyonu ve
yonlendirilmesinde, stirekli degismekte olan cevresel faktorlere adaptasyon icin etkin,
etkili ve verimli insan kaynaklar1 yonetimi yapist ve yoneticilerine gereksinim

duyulmaktadir (Akkaya & Tabak, 2020).
2.3.3. Calisan Sampiyonu Rolii

Operasyonel odag: stireclerden calisanlara kaydirirken, tigtincti rol olan ¢alisan
sampiyonu, baglligi ve yetenekleri artirmak amaciyla calisanlarin ihtiyaclarim

karsilamay1 ifade eder. Bu rol calisan saglig1 ve sirket ile calisan arasindaki psikolojik
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sozlesme ile ilgilidir yani stireclerden ziyade calisanin kendisine odaklanilmasini ifade
etmektedir. Insan kaynaklarinin calisan ihtiyaclarini belirlemesi ve bunlar1 gidermesi
calisan katkisina pozitif yonde etki etmektedir. Bu dogrultuda calisan katkisini sirketin
hedef ve basarisiyla iliskilendirerek calisan sampiyonu haline gelmektedir. Son
modifikasyonunda Ulrich, ¢alisan sampiyon rolinii “calisan savunucusu” ve “insan
kaynaklar: gelistiricisine” bolerek, ikincisini daha gelecege odakl bir stireg rolii haline
getirmektedir. Calisan sampiyonu rolii personel yonetiminin daha geleneksel
unsurlari (egitim, gelistirme ve 6diil yapilari) ile yakindan iliskilidir. Ayrica, personel
yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik calismalar ile calisanlarin baghhigim ve
yetkinliginin artmasi dogrultusunda isletme icin 6nemli bir varlik olan entelekttiel
sermayenin arttirilmasima ve sirketin finansal sonuglara dogrudan etki edecektir

(Lemmergaard, 2009).
2.3.4. Degisim Ajan1 Rolii

Glintimiiz diinyasinda, kiiresellesme, inovasyonlar, artan miisteri talepleri ve
bilgi yonetimi kavramlari ile degisim bas dondiirticti bir hiz ile artmaktadir. Degisimin
yonetilmesi metaforu olan degisim ajani rolii insan kaynaklar1 uygulamalarmin ve
stratejilerinin orgiit stratejileri ile birlikte yiirtitiilmesine odaklanir. Burada insan
kaynaklar1 profesyonellerinin rolii, degisimin kolaylastirilmasi, diger tiim birimlere
degisim stireci boyunca destek olunmasi, isletmede degisimin yayginlasmasi, degisimi
destekleyen politikalarin uygulanmasi, degisimle ilgili personel sorunlarinin
belirlenmesi ve bu sorunlarla ilgilenilmesi olarak tanimlanabilir. Degisim ajanlari,
organizasyonel dontisiim ve kiiltiir degisiminin saglanmasindan sorumludur ve bu
rol, tim organizasyonun temel yetkinliklerine dontisme kabiliyetini gelistirerek deger
yaratir. Bir degisim ajani olarak islev gormek bir¢ok insan kaynaklar1 uzmani igin
nispeten yenidir. Ana fikir insan kaynaklarinin degisim icin bir tiir destekleyici olarak
islev gormesi ve bu nedenle degisimi baslatmasi ve degisim kapasitesinin yiiksek

oldugundan emin olmas: gerektigidir (Lemmergaard, 2009).
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3. METODOLOJi
3.1. Amac¢ ve Onem

Bu aragtirmanin amaci {iretim organizasyonlarinin 6rgiit yapisini ve IKR'yi
Endiistri 4.0 doneminde incelemektir. Hgili cercevede literatiir taramasi
gerceklestirilmis ve Endistri 4.0, orgiit yapisi ve IKR kavramlarinin kuramsal
temelleri belirtilmis ve uygulama asamasinda da firmalarda yapilan anket ¢alismasi

ve analizleri gerceklestirilmistir.
3.2. Model ve Hipotez

Otomotiv sektoriinde firmalarin organizasyon yapilari ve bu yapilarin insan
kaynaklari rolleri tizerindeki etkilerinin arastirildig: bu arastirmanin modeli asagidaki

sekilde gosterilmistir.

Orgiit Yapilari Insan Kaynaklar1 Rolleri
] Hlab,c,d .
Merkezi Yap1 Stratejik Ortak Rolii
Idari Uzman Rolii
H2a,b,c,d

Mekanik / Biirokratik Yap1 220 >

Degisim Ajan1 Roli
Organik/Yonetim Yeniligi igab.cd Calisan Sampiyonu Roli

Sekil 3. Arastirma Modeli

Arastirma modelini inceledigimizde bu arastirmanin temelinde, arastirmanin
bagimsiz degiskenini orgtit yapilari, bagimli degiskenlerini ise insan kaynaklar:
rollerinin alt boyutlar1 olan stratejik ortak roli, idari uzman rolti, degisim ajani rolii ve
calisan sampiyonu rolii olusturmaktadir. Bu kapsamda temellendirilen bu

arastirmada, sinanacak hipotezler su sekildedir:
Hi: Merkezi yapiya sahip orgiitler ile insan kaynaklar: rolleri arasinda anlaml bir iligki vardur.

Hy: Mekanik/Biirokratik yaprya sahip drgiitler ile insan kaynaklari rolleri arasinda anlaml bir
iliski vardur.
Hj: Organik/Yonetim Yeniligi yapisina sahip oOrgiitler yapiya sahip orgiitler ile insan

kaynaklar: rolleri arasinda anlaml bir iliski vardir.
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3.3. Varsayim ve Sinirliliklar

Arastirma kapsaminda zaman ve maliyet kisitlar1 gz 6niinde bulundurularak,
verilerin toplanmas1 kolayda orneklem yontemi ile yapilmustir. Endtstri 4.0
teknolojilerini uygulayan isletme sayisinin da az olmasi, arastirmacinin erisebildigi
isletmeleri ornekleme katmasi calismanin onemli kisitlarindan biridir. Kolayda
orneklem ydnteminin bir sonucu olarak elde edilen bulgular ana kiitleyi kapsamadan

orneklemi temsil etmektedir. Veri toplama yontemi olan anket yontemi kullanilmustur.
3.4. Yontem

Bu arastirmada yontem olarak nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel
arastirmalar, olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gozlemlenebilir, olctilebilir ve sayisal
olarak ifade edilebilir, ispatlanabilir bir sekilde ortaya koyan bir arastirma ttirtidiir.
Nicel arastirma yontemi ile, arastirma anakiitlesinden, arastirma amaci dogrultusunda

veriler toplanarak sonuglara ulasilmaktadir (Simsek & Yildirim, 2005).

Calismada anket formalari, 2019 yilinda, otomotiv sektoriinde calisan dort
tiretim firmasinda 147 calisan {izerinde uygulanmustir. Arastirma kapsaminda ytiz
ylize anket yonteminden yararlanilmistir. Anket formu demografik sorular ve 42
ifadeden olusmaktadir. Anketin ilk boliimii, organizasyon yapist bilesenlerinden
sirastyla merkezilestirme, mekanik ve biirokratik yapi, organik ve yonetim yeniligini
icermektedir. Alt1 sorudan olusan merkezilestirme, dort sorudan olusan mekanik ve
biirokratik yapi, alt1 sorudan olusan organik ve yonetim yeniligi icin Kalay ve Lynn’in
(2016) gelistirdigi Olceklerden yararlanmilmistir. Anketin ikinci bolimi, insan
kaynaklar: rolleri bilesenlerinden sirasiyla stratejik ortak rolii, idari uzman rold,
degisim ajan1 rolii, calisan sampiyonu roliinti icermektedir. Alt1 sorudan olusan
stratejik ortak rolti, yedi sorudan olusan idari uzman rolii, alt1 sorudan olusan degisim
ajan1 rolti, yedi sorudan olusan calisan sampiyonu rolt icin Tiystiz'tin (2019)

gelistirdigi olceklerden yararlanilmustir.
3.5. Orneklem ve Ozellikleri

Arastirmanin 6rneklemini, Istanbul ve Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren,
otomotiv sektoriinde, enduistri 4.0 kriterlerine uygun ozelliklere sahip dort farkl

tirmada galisan 147 personelden olusturmaktadir. Anketleri veri girisi esnasinda 23
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ankette yanitlayan kisilerin celiskili cevap verdigi saptanmustir. Celigkili anketler
calismadan cikarilarak analizler 124 katilimcr ile yapilmistir. Tablo 2'de calismaya
katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine bulunmaktadir. Ornekleme dahil edilen
124 katihmcinin %30,6's1 (n=38) kadin olurken, geri kalan katilimcilarin % 69,4’
(n=86) ise erkektir.

Tablo 2. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler % (n =124)
Cinsiyet Erkek 64,4
Kadin 30,6
ilk ve Ortaokul 3,2
Egitim Diizeyi Ezzns %ji
Lisanstistii 12,1
Uretim (Satin Alma, Imalat, Kalite Kontrol, Ar-Ge) 72,6
Personel (Insan Kaynaklari) 7,3
Departman Muhasebe - Finans 8,9
Satig - Pazarlama 8,1
Diger 32
Isci 5,6
Orta Kademe Yonetici 37,6
Pozisyon Biiro Calisan 47,6
Ust Yonetici 9,7
Usta Bas1 veya Usta 6,5

3.6. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde SPSS programinin 16.0
versiyonu kullamilmistir. Arastirmada; giivenilirlik, faktor analizi ve arastirma

hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapilan regresyon analizleri kullanilmistir.
3.6.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Bu kisimda faktor analizlerinin sonuclar1 aciklanmistir. Faktor analizini

uygularken bagimsiz ve bagimli degiskenler ayr1 ayri ele alinmustir.

]}
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Tablo 3. Organizasyon Yapilarinin Faktor Analizi Sonuglari

FAKTORLER VE SORULAR iy

F2
F3

Merkezilestirme /Merkezi Yap1 - M 1 2 3
M2- Calisanlar kiiciik seyleri amirlerine rapor etmek zorundadir. 0,873
M3- Bir kisinin sorumlulugu dahilinde olsa bile, bir calisan harekete gegmeden 6nce izin almak 0721
zorundadir i
M4- Bu sirket ya da temsilcileri onaylamayana kadar kendi basima ¢ok az islem yapabilirim. 0,832
MB5- Isimde neredeyse her seyi yapmadan once sirket temsilcilerine sormam gerekiyor. 0,813
Mekanik Yapi / Biirokratik Yap1 - MB 1 2 3
MB1- Firmanin ¢ogu rutin uygulama igin standart prosediirleri vardir ve bu standartlar yazilmistir. 0,696
MB2- Tam ve rafine bir kurallar ve sistemler kiimesi vardir. 0,738
MB3- Firmadaki herkesin kurallara ve kodlara uymasi zorunludur. 0,758
MB4- Sirketimle ve temsilcileriyle iletisim resmi olarak 6nceden planlanmis bir sekilde 0.698
yapimaktadir. !
Organik Yap1/ Yonetim Yeniligi - OY 1 2 3
0Y2- Kurulusumuzda yeni yonetim sistemleri diizenli olarak uygulanmaktadir. 0,509
0Y3- Kurumumuz son ii¢ y1l igerisinde bircok politikasini degistirmistir. 0,705
0OY4- Kurulusumuz diizenli olarak organizasyon icindeki kurum ici ve kurumlar arast iletisim 0759
yapisini yeniden yapilandirir. i
OY5- Organizasyon yapisinin bazi unsurlari bizler tarafindan siirekli olarak degistiriliyor. 0,794
OY6- Diger firmalarla veya kamu kurumlariyla (6rnegin, yeni is birligi bigimleri, yeni ittifaklar, vb.)
Dis iliskileri yonetmek icin yeni yontemler siklikla tarafimizca tanitilmaktadir. Acik sistem yapimiz 0,839
vardir.

Toplam Aciklanan Varyans : %65,13

Faktor analizlerinde tiim maddelerin, 0,50 ve tizeri faktor yiikiine sahip olmasi
kabul gormektedir (Biiytikozttirk, 2018). Faktoér analizi sonucunda, organizasyon
yapist boyutlarindan, merkezilestirme ve organik / yonetim yeniligi 6lceklerinden
T'er soru, insan kaynaklar1 rolleri boyutlarindan, stratejik ortak ve degisim ajani
rollerinden 3’er soru, idari uzman ve ¢alisan sampiyonu rollerinden 1’er soru, 0,50 ytik
degerinin altinda kaldigindan 6lgekten cikarilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda,
organizasyon yapilarinin 3 boyutunu iceren toplam 13 soru i¢in varyans degeri %65,13

olarak bulunmustur (Tablo 3).

Yapilan faktor analizi sonucunda, insan kaynaklari rollerinin 4 boyutunu igeren

toplam 26 soru icin agiklanan varyans degeri %58,97 olarak hesaplanmustir (Tablo 4).

=77
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Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Rolleri Olgeginin Faktor Analizi Sonuglari

F3

FAKTORLER VE SORULAR : :
2

Stratejik Ortak Rolii - SOR 1
SOR1- IK, firmanm stratejilerini gerceklestirmek icin bu stratejileri
uyumlu yapan siirecler ve programlar gelistirmek

SOR?2- IK, bu birimi ve is stratejilerini uyumlu yapmak icin calismak. 0,652
SOR3- IK, is planlamasinda aktif rol oynar. 0,625
SOR4- IK, stratejik konularda zaman harcar. 0,690
SOR5- 1K, is ortagi olarak goriiliir. 0,697
SOR6- IK'min etkililigi, firma stratejilerinin gerceklestirilmesine destek 0723
olma becerisiyle tlciilmektedir. !
Idari uzman Rolii - [TUR 1 2 3 4
IUR1- IK'mun etkililigi, IK stireglerini verimli yapma becerisiyle 0749
olciilmektedir. !
IUR2- IK, belgeleri ve faaliyetleri etkili gerceklestirmek icin stire¢ ve
programlar gelistirmektedir.

TUR3- IK, bu birimin siireclerini tasarlamak ve sunmak icin rol
oynamaktadir.

TUR4- IK, operasyonel iglere zaman harcar. 0,713
IURS5- IK, idari uzman olarak gorilir. 0,509
IUR7- IK, isletmenin verimliligini artirmasina destek olur. 0,660
IURS- IK, bu birimin siireclerinin etkili ynetildiginden emin 0592
olmaktadir. !
Degisim Ajani Rolii - DAR 1 2 3 4
DAR3- IK, 6rgiitsel yenilenme, degisim veya déniistimiin etkin 0615
katilimaisidur. /
DARA4- IK, firmanin rekabet istiinliigiinii korumak amaciyla personele 0577
yeni davranislar edindirilmesi i¢in vakit harcamaktadir. ’
DARS5- IK, degisim ajani olarak goriiliir. 0,748
DARG6- K, bu birimin siirecleri ve programlarinin orgiitiin degisim 0728
kabiliyetini arttirdigindan emin olmaktadir. ’
DAR?7- IK, kiiltiir doniisiimii ve yenilenme i¢in degisim kiilttirii stirecine
katilmaktadur.

DARY- IK'nin giivenilirligi, degisimi gerceklestirmesinden kaynaklanir. 0,573
Calisan Sampiyonu Rolii - CSR 1 2 3 4
CSR2- IK, calisanlarin aile ve bireysel ihtiyaclarinin karsilanmasina 072
yardim etmek i¢in onlara teklifte bulunmaktadar. i
CSR3- K, personeli aktif olarak dinlemektedir ve cevap vermektedir. 0,814
CSR4- IK, personelini dinlemeye ve cevap vermeye vakit ayrimaktadir. 0,775
CSR5- IK, calisanlarin sampiyonu olarak goriiliir. 0,753
CSR6- IK, bu birimi politika ve programlarinin personelin bireysel 0811
gereksinimlerine cevapladigindan emin olmaktadir. i
CSR7- IK, calisanlarm bagliligini gelistirmeye katilir. 0,827
CSR8- IK, personelin bireysel gereksinimlerinin karsilanmasia 0.831
yardimci olmaktadr. i

wF4

0,727

0,655

0,673

0,566

Toplam Agiklanan Varyans: %58,97

Bu durum, degiskenleri 6l¢gmek igin kullandigimiz anket sorularinin, bir

biittinliik arz ettigini ve degiskenlere, dogru ytiklendigini gostermektedir.

]}
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Tablo 5. Pearson Korelasyon Testine iliskin Bulgular

<
E |
o o
© =1
DEGISKENLER | & | = 2
E | & a1 2 3 4 5 6
AEIEE
O | &
1 Merkezilestirme / | 2,84 | 1,0 0,87 |1
Merkezi Yap1
5 Mekanik / 339,68 |071 |,225** |1
Biirokratik Yap1
3 Organik Yap1/ 322,83 |084 |-589** | -247** |1
Yonetim Yeniligi
4 | Stratejik Ortak 340,68 |084 |,015 ,032 A82%* |11
Rolu
5 | Idari Uzman Rolii | 3,86 | ,64 | 0,84 |,092 ,087 ,292%% | 590** | 1
6 | Degisim Ajaru 3,65|,57 080 |-044 -,092 ,232%% | 392%* | 468** |1
Roli
7 | Calisan 308,90 |091 |-445** |-354** | 475%* | 243** | 106 ,507%*
Sampiyonu Rolii

**Korelasyon 0.01 derecesinde anlaml1 *Korelasyon 0.05 derecesinde anlamli a = Cronbach’s Alpha

Tablo 5 de tiim degiskenlere iliskin tanumlayici istatistikler (ortalama, standart
sapma, Cronbach’s Alfa guivenilirlilik katsayis1 (a)) ve degiskenler arasi korelasyon
analizine yer verilmistir. Degiskenler arasindaki Ortalamalara bakildiginda, firmalarin
daha cok mekanik orgiit yapisinda oldugu (3,39), IKR agisindan ise Idare uzman roli
(3,86) 6n plana cikmaktadir. Degiskenlere ait standart sapma degerleri 0,71 ile 0,91
arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin,
gecerli analiz yapilmas: icin yeterli seviyede oldugunu gostermektedir (Alpkan,
Ergiin, Bulut & Yilmaz, 2005). Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70 ve {izeri oldugu
durumlarda, olgek gtivenilir olarak kabul edilmektedir (Nunnally, 1978). Giivenilirlik

analizine gore Tablo 5'te Cronbach alfa degerleri 0,71 ile 0,91 arasindadir ve tutarhdir.

Tablo 5’teki korelasyon tablosuna gore 6rgtit yapilarindan merkezi 6rgtit yapisi
ile mekanik orgtit yapist arasindaki pozitif anlaml iliski oldugu (r= 0,225; p<0,01)
gortiliirken merkezi 6rgiit yapisi ile organik orgtit yapist arasindaki negatif anlaml
iliski oldugu (r= -0,589; p<0,01) goriilmektedir. Orgiit yapilar1 ve insan kaynaklar
rollari arasindaki en ytiksek anlaml iliski organik orgiit yapisi ile stratejik ortak roli

ve calisan sampiyon rolii degiskenleri arasinda pozitif anlaml iliski gortilmektedir (r=

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:3 Year:2020 3415



Ercan ERGUN & Erdal SEN & Osman IRI

0,482; p<0,01 ve r= 0,475; p<0,01). Merkezi 6rgtit yapilar: ve mekanik drgtit yapilarinin
calisan sampiyon rolii arasinda negatif anlaml iliski gortilmektedir (r= -0,445; p<0,01

ve r=-0,354; p<0,01)

Tablo 6. Calismaya Katilan Farkli Firmalarin Mensei ve Orgiit Yapilari

ORGANIZASYON YAPILARI
C.allg;maya Kat11ar} . Mekanik / Organik /
Firmalarin Mengei N | Merkezilestirme Biirokratik Yap: | Yonetim Yeniligi
Amerikan Firmasi 17 2,05 2,30 3,95
Japon Firmasi 23 1,86 2,34 3,26
Tiirk Firmasi 43 2,57 3,05 3,00
Alman Firmasi 41 4,00 4,01 3,12

Tablo 6’da gosterilmekte olan calismanin ytrittildiigii firmalarin mensei dort
farkh {tilkedendir. Amerikan firmasmin belirgin bir sekil organik o6rgiit yapisinda
oldugu (ort.= 3,95), Japon firmasinin merkezi bir 6rgtit yapisinda olmadig: (ort.= 1,86),
Alman firmasmin ise belirgin sekilde merkezi (ort.= 4,00) ve mekanik bir orgiit
yapisnin (ort.= 4,01) oldugu gortilmektedir.

3.6.2. Regresyon Analizi

Model 1'de organizasyon yapilar1 boyutlarmin stratejik ortak roli tizerindeki
etkisinin, Model 2'de orgiit yapilar1 boyutlarinin idari uzman rolii tizerindeki
etkisinin, Model 3’te orgitit yapilari boyutlarinin degisim ajani rolii tizerindeki

etkisinin, Model 4’te orgiit yapilar1 boyutlarinin ¢alisan sampiyonu rolii etkisinin

sonuglar: goriilmektedir.

Tablo 7. Regresyon Analizi Sonugclar1

BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGISKENLER - INSAN KAYNAKLARI ROLLERI-
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
ORGANIZASYON YAPILARI | Stratejik Ortak Rolii | Idari Uzman Rolii | Degisim Ajan Rolii Cah@anlfjlrgp‘yonu
B t B t B t B t
Merkezilestirme 0442 | 4954** | 0387 | 3837 | 0,148 1,351 0,225 | -2,404*
Mekanik / Biirokratik Yapt 0123 | 1,655 0137 | 1,625 0,050 | 0545 | 0234 | -2,987**
Organik / Yonetim Yeniligi 0,772 | 8,607** | 0554 | 5459** | 0,306 | 2,782** | 0,284 3,017+
F 24,767* 10,598** 2,969* 18,656**
R2 0,382 0,209 0,069 0,318
Diizeltilmis R? 0,367 0,190 0,046 0,301

** p<0.01 diizeyinde anlamli *p<0.05 diizeyinde anlaml

Organizasyon yapilar1 boyutlarinin, stratejik ortak rolii tizerindeki etkisinin

arastirildigr model 1, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,767; p<0,01).
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Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilar: boyutlarindan merkezilestirme
(B: 0,442; p<0,01) ve organik / yonetim yeniligi yapilarinda (B: 0,772; p<0,01) stratejik
ortak roliiniin artt1g1 goriilmektedir. Mekanik / biirokratik yapilarim ise stratejik ortak
roltine anlaml bir etkide bulunmadig1 gortilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda,

arastirma hipotezlerinden Hia ve Hza desteklenirken Hza desteklenmemistir.

- ~
Merkezilestirme N
p. oy 18.'0
;ch\)
- ™
Mekanik / Burokratik Yapi - B:0,123 ---# ||Stratejik Ortak Rolu
" J
nlle
- A e e W
Organik / Yonetim Yeniligi L
" J

Sekil 4. Organizasyon Yapilar1 Boyutlarinin Stratejik Ortak Rolii Uzerindeki Etkisi ile
[lgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Organizasyon yapilar1 boyutlarinin, idari uzman rolii tizerindeki etkisinin
arastirildigr model 2, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,598; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilar1 boyutlarindan merkezilestirme
(B: 0,387; p<0,01) ve organik / yonetim yeniligi yapilarinda (B: 0,554; p<0,01) idari
uzman roliintin arttig1 goriilmektedir. Mekanik / biirokratik yapilarin ise idari uzman
roltine anlaml bir etkide bulunmadig1 gortilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda,

arastirma hipotezlerinden Hip ve H3p desteklenirken Hap desteklenmemistir.

s ™y
Merkezilestirme I~
ril
]
2385
Mekanik / Blrokratik Yap [~ p: 0,137 ---# idari Uzman Rolii
. vy
1Y
i
e ~ 5. e
Organik / Yonetim Yeniligi

A wy

Sekil 5. Organizasyon Yapilar1 Boyutlarimin Idari Uzman Rolii Uzerindeki Etkisi Ile
[lgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Organizasyon yapilar:t boyutlarmin, degisim ajani rolu tizerindeki etkisinin

arastirildigi model 3, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,969; p<0,05).
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Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilar1 boyutlarindan organik / yonetim

yeniligi yapilarinda (B: 0,306; p<0,01) degisim ajani roliinin arttig1 gortilmektedir.

Merkezi yapilar ve mekanik / biirokratik yapilarin ise degisim ajani roliine anlamli bir

etkide bulunmadig:

goriilmektedir.

Bu bulgular dogrultusunda, arastirma

hipotezlerinden Hs. desteklenirken Hic ve Hac desteklenmemistir.

Merkezilestirme

-

™~

Mekanik / Burokratik Yapi

Organik / Yénetim Yeniligi

S

/\‘a

v

a3
ng,e

~

k- B:-0,050 --

©
.0 30

Degisim Ajam Rolu

Sekil 6. Organizasyon Yapilar: Boyutlarinin Degisim Ajani Rolii Uzerindeki Btkisi Ile

[lgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Organizasyon yapilar1 boyutlarmin, calisan sampiyonu rolt {izerindeki

etkisinin arastirildigr model 4, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=18,656;

p<0,01). Regresyon analizi sonucunda organizasyon yapilar1 boyutlarindan organik /

yonetim yeniligi yapilarinda (B: 0,284; p<0,01) calisan sampiyonu roliinitin arttig

gorulmektedir. Merkezi yapilar (B: -0,225; p<0,01) ve mekanik / buirokratik yapilarin

(B: -0,234; p<0,01) ise calisan sampiyonu roliinti azalttig1 goriilmektedir. Bu bulgular

dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden Hi4, H24 ve H3a desteklenmistir.

-

\.

Merkezilestirme

~

-

\

Mekanik / Burokratik Yapi

-

.

Organik / Yonetim Yeniligi

./

™~ °
,.?3‘;?

F- p:-0,225

A*
%-_Q 1
/

S

-

Calisan Sampiyonu Roli

Sekil 7. Organizasyon Yapilar: Boyutlarinin Calisan Sampiyonu Roli Uzerindeki

Etkisi ile Ilgili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi
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4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Simdilerde etkisi daha da artan endtistriyel devrimler, zamanla degisen
kosullarin katkisi ile her alanda etkililigini stirdiirmektedir. Su anki kosullarda
Endiistri 4.0 kavrami, mevcut sartlarda biiyiik degisime ve yeniliklere sebep olmustur.
Bugtiniin diinyasinda ¢ok hizl ve etkili bir degisimi ortaya ¢ikarmis olan Endiistri 4.0
gerek firmalarin rekabet avantaji elde etmesi gerekse kiiresel alanda bircok gelisme ve
dontistime neden olmaktadir. Bu baglamda Endiistri 4.0'm firmalarin yapisal
ozellikleri ve insan kaynaklari rollerindeki etkileri, bu calisma kapsaminda ele alinmis

ve bir uygulama ile analiz edilmistir.

Glintimiiz diinyasinda, kiiresellesme, inovasyon, artan miisteri talepleri ve bilgi
yonetimi kavramlari ile degisim bas dondiirticii bir hiz ile artmaktadir. Orgiitler de bu
durumdan etkilenmekte ve etkilenen bu ¢rgiittin bir departmani olan insan kaynaklar:
departmani da bu durumdan dogal olarak etkilenmektedir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 departmanlarinin orgiite katki saglamasi; insan kaynaklarimin geleneksel
rollerinden idari uzman roliniin, stratejik ortak roliine evrilmesi kagmilmazdir.
Yapilan literatiir arastirmasi sonucuna gore bu roller ile birlikte ¢alisan sampiyonu
roli ve idari uzman roliiniin de orgilite katki saglayacagi belirtilmektedir.
Literattirden ve yapilan bu arastirma sonucundan anlasilacagl tizere insan
kaynaklarmin agirlikli olarak idari uzman roliinii oynadig: belirtilebilir. Bu ¢alismada
Endistri 4.0’a gegen firmalarin organizasyon yapilar1 ve insan kaynaklar: rollerine
etkisini incelemek icin anket calismasi yapilmustir. Bu arastirma sonucunda orgiit
yapisinin mekanik veya organik olmasimin insan kaynaklarini rolleri tizerindeki
etkileri incelenmistir. Organizasyon yapilarmin insan kaynaklar1 rolleri tizerindeki

etkisinin olup olmadigini ortaya konmasi amaglanmustur.

Merkezi yapiya sahip Orgiitlerde, insan kaynaklar: rollerinden stratejik ortak
roldi, idari uzman roliine pozitif ve calisan sampiyonu roliine negatif anlamh etkisi
tespit edilmis goriilmektedir. Degisim ajani rolintin ise merkezi yapiya sahip
orgtitlerde etkisi tespit edilmemistir. Mekanik / burokratik yapiya sahip orgiitlerde,
insan kaynaklari rollerinden calisan sampiyonu roliintin negatif anlaml etkisi tespit

edilmistir. IKR’den idari uzman, stratejik ortak ve degisim ajani rollerinin ise mekanik
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/ burokratik yapiya sahip orgtitlerde etkisi tespit edilmemistir. Organik / ytnetim
yeniligi yapisina sahip orgtitlerde, insan kaynaklar: rollerinden stratejik ortak rold,
idari uzman rolti, degisim ajani rolii ve galisan sampiyonu rolii tizerinde pozitif
anlaml etkisi tespit edilmis ve bu rollerin organik / yonetim yeniligi yapisina sahip
orgiitlerde arttig1 goriilmektedir. Ayrica arastirmada IKR’den stratejik ortak rolii ile
degisim ajani rolii ile arasinda gticlii bir iliski saptanmustir. Bu tespit dogrultusunda
alanyazin incelendiginde degisim ajami roltinti stratejik ortak rolii gercevesinde

degerlendiren arastirmalarin olmasi bu sonucun uygunlugunu saglamaktadar.

Alan yazindaki calismalarda daha ¢ok organik yapilarla IKR arasinda pozitif
iliskiler gortiltirken bu calismada merkezi 6rgiit yapilarmimda IKR idari uzman rolii
ile stratejik ortak rolii arasinda pozitif etkisi gortilmiistiir. Orneklemdeki ii¢ firmadan
gelen verilerin analizinde bu etki gortilmezken Alman kokenli firmadaki verilerin
calismaya dahil edilmesi ile merkezi yapilarin stratejik ortak rolt, idari uzman roliine
pozitif etkisi gorulmiistiir. Merkezi yapilarin 6zellikleri olan tiist yonetici otorite
etkisini Alman kiiltiirtindeki ast-tist arasi iliskilerde de gortilmektedir. Dolayisi ile
Endistri 4.0 uygulayan firmalarin drgtit yapilarinda milli kiilttiriin etkilerinin devam

edecegi soylenebilir.

Calismanin kisitlar1 degerlendirildiginde, zaman ve maliyet kisitlar1 goz
ontinde bulundurularak, verilerin toplanmas: kolayda orneklem yontemi ile
yapilmistir. Endiistri 4.0 teknolojilerini uygulayan isletme sayisinin da az olmasi,
arastirmacinin  erisebildigi isletmeleri ©Ornekleme katmasi calismanin ©nemli
kisitlarindan biridir. Kolayda orneklem yonteminin bir sonucu olarak elde edilen

bulgular ana kiitleyi kapsamadan ¢rneklemi temsil etmektedir.

Gelecek donemdeki calismalara oneriler kapsaminda; otomotiv sektoriinde
faaliyet gosteren biiytik Olcekli isletmelerde yapilmis olan bu calismanin, farkl
sektorlerde uygulamalar yapilarak insan kaynaklar: rolleri aragtirilabilir. Ulkelerin
gelismislik seviyelerine ve kiiltiirel farkliliklarina gore firmalarin stratejileri, orgiit
yapilar1 ve IKR arasindaki iliskiler incelenebilir. Ayrica insan kaynaklar1 rollerinden
stratejik ortak roltintin firmalardaki diger yonetim ve insan kaynaklar1 uygulamalar:

ile iligkileri ile ilgili calismalar yturtitiilebilir.
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