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OZET

ILCIN BARUTCU, Covid-19 Krizinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina
Etkisi: Ankara ilinde Farkh Sektorlerdeki Insan Kaynaklar1 Cahsanlar1 Uzerine
Inceleme, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim Bilisim Sistemleri
Anabilim Dah, insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programu, 2023

Cin’in Wuhan kentinde, Aralik 2019 tarihinde ortaya ¢ikan, COVID-19 kriz siirecinin etkisi
kiiresel Ol¢ekte ve bircok alanda goriilmektedir. Bu yeni siire¢, calisma alaninda yeni
yonetim uygulamalarmin gelistirilmesini zorunlu kilmakla birlikte bazi uygulamalarda
degisikliklere yol agmaktadir. Bu yiizden, insan kaynaklari uygulamalarina COVID-19
krizinin etkilerinin ortaya koyulmasi, bu siirecin nasil yonetilmesi gerektigini anlamak
acisindan 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla pandemiden kaynaklanan krizin, kontrol altinda
tutulmast  ve insan  kaynaklar1  yOnetimi  uygulamalarinda iyilestirmelerin
gerceklestirilebilmesi icin Once etkilerinin incelenmesi ve bu dogrultuda gerekli
diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

Bu ¢alismada; isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarina COVID-19’un
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda, farkli sektorlerdeki Insan Kaynaklart
calisanlarinin COVID-19 kriz deneyimleri incelenmistir. Caligsmada, nitel aragtirma yontemi
kullanilmis olup, yar1 yapilandirilmis goriismeler yapilarak veriler toplanmustir. Ilgili
calisma, COVID-19 krizinin isletmelerin IKY uygulamalar1 iizerindeki etkisini inceleyerek,
bu alandaki diizenlemelerin iyilestirilmesine 151k tutmay1 ve gelecekte meydana gelebilecek
krizlere yol gdsterici olmay1 amaglamaktadir.

Aragtirmada; kriz yonetimine, IKY uygulamalarna ve COVID-19 krizinin IKY
uygulamalarina etkisine dair literatiir taramasi yer almaktadir. Arastirma sonuglari, konuya
iliskin insan kaynaklar1 c¢alisanlart ile goriisiilerek elde edilen bulgulara gore
olusturulmustur. insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan elde edilen verilere gore, COVID-19
krizinden agirlikli olarak etkilenen insan kaynaklari yonetimi uygulamalari; “Isgiicii
Planlamas1 ve ise Alim Siireci”, “Ucret Yonetimi ve Yan Haklar” ve “Is Giivenligi ve Is
goren saglhigr” seklindedir. Bu bilgilerden hareketle, COVID-19 krizinin belirtilen insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 tizerinde agirlikli olarak etkisinin oldugu sonucuna

ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalari,

Kriz yonetimi, COVID-19 Krizi



ABSTRACT

ILCIN BARUTCU, The Effect of the Covid-19 Crisis On Human Resources
Management Practises: Study on Human Resources Workers in Different Sectors in
Ankara, Baskent University, Institute of Social Sciences Department of Management,
Information Systems Human Resources Management, Master’s Program with Thesis,
2023

The impact of the COVID-19 crisis process, which occurred from Wuhan, China, in
December 2019, is observed on a global scale and in many areas. This new process, not only
necessitates the development of new management practices in the field of work, but also
leads to changes in some practices. Therefore, revealing the effects of the COVID-19 crisis
on human resources practices is important in terms of understanding how this process should
be managed. Therefore, in order to keep the crisis caused by the pandemic under control and
in order to realize improvements in human resources management practices, it is necessary
to first study its effects and make the necessary arrangements in this direction.

In this study, it is aimed to determine the impact of COVID-19 on the human resource
management (HRM) practices. In this context, the COVID-19 crisis experiences of Human
Resources employees in different sectors were examined. Semi-structured interview
technique, one of the qualitative research techniques, was applied as a data collection tool.
The related study aims to shed light on the improvement of regulations in this area by
examining the impact of the COVID-19 crisis on the HRM practices and to guide the crises
that may occur in the future.

The research includes a literature review on crisis management, HRM practices and the
impact of the COVID-19 crisis on HRM practices. The results of the research were formed
according to the findings obtained by interviewing the human resources employees on the
subject. According to the data obtained from human resources employees, human resources
management practices that are heavily affected by the COVID-19 crisis are “Workforce
Planning and Recruitment”, “Salary Management and Benefits” and “Health and Safety”.
Based on this information, it has been concluded that the COVID-19 crisis mainly has an

impact on the stated human resources management practices.

Key words: Human Resources Management Human Resources Management Practices,

Crisis Management, COVID-19 Crisis
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1. GIRIS

Sanayilesme ile makinelesen diinyada; ekonomik, sosyal ve teknolojik agidan birgok
gelisim yasanmustir. Sirketlerde {iretilen malin kalitesi yiikselirken, tretim maliyeti
diismiistiir. Caligma alaninda da farkli ihtiyaglar dogmustur. Bununla birlikte is ile ilgili yeni
tanim, uygulama ve kurallar hayata gegirilmistir. Bulundugu donemi ileriye tasiyacak bu
gibi ilerlemeler igerisinde sistemin ayakta durabilmesi i¢in alaninda yetkin, donaniml
caligsanlar1 biinyesinde barindirmasi gerekmektedir (Saldamli, 2008: 240). Kiiresellesme ile
yillar boyunca devam eden gelisimin sonucu olarak diinyada {ilkeler arasi iletisim ve is
birliklerin artmistir ve bu durum giiniimiizde bir¢ok alanda oldugu gibi yonetim alaninda da
degisimleri beraberinde getirmistir. Bu noktada, yoneticilerin degisime olan bakis agis1 ve
bu bakis agilart dogrultusunda hareketleri yonetim sisteminin kurulmasinda olduk¢a 6nemli
hale gelmistir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin sirket igerisinde dogru konumlanmasi ve diger insan
kaynaklar1 uygulamalarinin planlanmasina ydnelik c¢aligmalar yine bu bakis acist ile
gerceklesmektedir. Ancak aniden beliren, olumsuz olaylar c¢alisanlar1 etkilemektedir
(Oztiirk, 2010: 2). Aniden ortaya ¢ikan olumsuz olaylar ve tehlikeler, kriz olarak
tanimlanmaktadir (Dogan, 1982: 128). Aniden gelisen kriz durumlarinda diizen bozulmakta
ve istenmedik durumlarla karsilasilmaktadir. (Perrow, 1984: 35).

Orgiitiin, ¢evreye uyum saglayabilmesi ve rekabet {istiinliigii saglamas: icin, strateji
cok Onemlidir. Stratejilerin fonksiyonel diizeyde olusturulmasinda ise insan kaynaklari
yonetimi bulunmaktadir. Strateji ile ¢alisanlart memnun ve tatmin etmek gerekmektedir.
Bunu saglamak ise ancak IKY ile miimkiindiir. Isletmenin basariy1 elde etmesinde kritik bir
role sahip olan IKY uygulamalari, rekabet ortamindaki {istiinliigiiniin devamlilig1 igin 6rgiite
katk1 saglamaktadir (Demirkaya, 2006: 1). IKY, 6rgiitiin misyon ve vizyonu dogrultusunda,
orgiitiin hedefe ulasmasi konusunda uygulamalarini diizenlemektedir. insan Kaynaklart
Y onetimi, sirketin etkinligi ve etkililigi elde etmesi i¢in isgiicii planlamasi, isgdren egitimi,
performans degerlendirme, ticret yonetimi, ig gilivenligi ve isgdren saghgir gibi
uygulamalarini diizenleyerek organizasyonu devamli takip eden, ayni zamanda stratejik rolii
olan sistemdir (Huselid ve digerleri, 1997; aktaran Kii¢iik, 2021). Taklit edilmez bir sermaye
olan insan unsuru, gelisim ve degisimin kaynagidir. Beyinlerin rekabet ettigi bu diizenin
yonetimi ise insan kaynaklarina aittir. Insan kayaklar1 yonetimi bu anlamda fikirlerin
geliserek degismesine nciiliik etmektedir (Demirkaya, 2006: 1). Ilk baslarda orgiitlerdeki

insan unsuru makine gibi diisiiniilmiis ve calisanlarin rasyonel davranis sergileyecegi



Ongoriilmiistiir; orgiitlerin i¢ dinamikleri tizerinde durulmus, dis gevre yok sayilmistir. Daha
sonra, ¢evrenin orgiit iizerindeki etkisinden bahsedilmistir. Orgiitiin dis ¢evresi ve dis
cevresiyle iliskileri {izerine calismalar yapilmaya baglanmistir. Orgiitlerin dis ¢evrelerindeki
rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmeleri konusu giindeme gelmistir. Orgiitler,
cevreleri ile olan iliskileri bakimindan incelenerek makro bir bakis agisina ulagilmistir.
Orgiitler, bir grup seklinde diisiiniiliir ve bu grupla ¢evre arasindaki iliskiye odaklanilir.
Kaynaklarint amaglar1 dogrultusunda segen ¢evre olup oOrgiitler bu se¢im neticesinde yok
olmakta ya da hayatta kalmaktadir. Bu itibarla ¢evresel faktorler, isletmeyi ve isgoreni
etkilemektedir (Dereli, 2005: 60).

Kiiresel kriz niteligi tastyan COVID-19, resmi olarak 30 Aralik 2019 tarihinde ilan
edilmis ve Cin’in Wuhan sehrinde ortaya ¢ikmasindan sonra diinyaya yayilmistir (PWC,
2020). COVID, havadan ve insanlar vasitasiyla oksiirme, hapsirma, nefes gibi yollarla
yayilmaktadir (WHO, 2020a). Bu durumu kiiresel diizeyde kontrol altima almak i¢in 11 Mart
2020 tarihinde pandemiye girilmistir (WHO, 2020g). COVID-19 krizi kapsaminda
Tiirkiye’de ilk defa salgmma yakalanma durumu, 2020 yilinda 11 Mart tarihinde
gerceklesmistir (T.C. Saglik Bakanlig). Insanlar, gegmisten bugiine diinyada meydana gelen
krizlerden etkilenmiglerdir (Uluslararast Bilim Dernegi, 2020). Dis ¢evrede insanlarin
saglhigint hedef alan, istenmeyen salginlarla karsilasilmaktadir. Hald devam etmekte olan
pandemi siirecinde de COVID-19’dan etkilenen orgiitler kii¢iilmeye gitmistir. Bununla
birlikte IK'Y nin is saghig1 ve giivenligi alanina daha ¢ok odaklanmasi gerekmis ve IK'Y nin
kendini giincellemesi s6z konusu olmustur. Ancak bu diizenlemeler olduk¢a dikkatle
yapilmalidir. Giincellemeler ise IKY uygulamalari kapsaminda ele alinmaktadir (Tuna ve
Celen, 2020: 2713). Orgiitiin basariya ulasma yolunda kritik rol oynayan IKY, krizin
meydana gelmesi neticesinde politikalarinda degisiklik yapmak durumundadir. Bu noktada
onemli olan insan kaynaklarinin dogru bir sekilde konumlanmasidir (Dinger, 1992: 22).

Aragtirmada, COVID-19 krizinin Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalarina
etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda, Insan Kaynaklar1 Y®netimi
Uygulamalar1 ve kriz yonetimi konulari iizerinde durulmustur. Calismanin arastirma
sorusunu, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 uygulamalarina etkisi ile ilgili, Tiirkiye’nin
Ankara ilinde, farkli sektorlerde bulunan insan kaynaklari ¢alisanlarin deneyimlerinin neler
oldugu olusturmaktadir. Arastirmanin yontemi, nitel arastirma yoOntemlerinden dijital
goriisme teknigidir. Veriler yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilarak elde edilmistir.
Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri amaca yonelik-kriter &rnekleme tiirii kullanilarak

secilmigtir. COVID-19 salgin hastaliginin heniiz sonlanmamis olmasi, dolayisiyla bu
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durumdan etkilenen sosyal yasantida meydana gelen engeller ayn1 zamanda c¢alismanin
kisitin1 olusturmaktadir. Gériismeler online yapilarak ses kaydr alinmistir. Ilgili galismanin
basliklarinda ilk olarak insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina, daha sonra kriz ve kriz
yonetimine yer verilmistir. Diger bdliimleri ise arastirma yontemi, bulgular ile sonug ve

Oneriler olusturmaktadir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Yonetimi tek basina bir bilim olarak incelenme siireci teknolojik bir gelisme olan ve
18. yiizy1lin ortasinda Ingiltere’de goriilen Sanayi Devrimi ile baglamaktadir. Yoneticilik bir
meslek olarak ele alinmaktadir. Fabrikalarin cogalmasi ile meydana gelen emek ve sermaye
sinifi  anlagmazliklar1  neticesinde isgilerin  teskilatlanmasi  ortaya c¢ikmaktadir
(Bayraktaroglu, 2003: 7). Sirketin sahip oldugu diizene baglh olarak gerekli ¢aligmalar
yerine getirmeye iliskin asamalar yonetim seklinde tanimlanmaktadir. Caligsanlari, sirket
hedefleri dogrultusunda denetleyen ve yonlendiren kisiye yonetici denmektedir (Robbins ve
Coulter, 2007). Yonetimi, ayn1 hedefe ulasma yolunda kisilerin ya da gruplarin uyumlu
caligmasi seklinde ifade etmek miimkiindiir. Bu sebeple yonetim igin, insanlara ve insanlarin
birlikte bir hedefe erisme isteklerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Akat ve digerleri, 1994: 10).
Personel Yonetimi, Klasik donemde Taylor’un orgiitlerde verimliligi artirmak i¢in yaptigi
caligmalar ile ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlari, maliyet olarak degerlendiren anlayistan;
calisanlari, rekabet istiinliigli saglamada kritik bir kaynak olarak ele alan anlayisa
gecilmektedir. Boylelikle Personel Y&netimi yerine Insan Kaynaklari Y®netimi
uygulamalar1 benimsenmistir. Gegmisten bugiine kavramlar lizerinde gergeklesen bu
degisim lizerine bir¢ok arastirma yapilmaktadir (Koroglu, 2010: 141). 1924 tarihinde
baslayip sekiz yil siiren Hawthorne arastirmalari neticesinde, orgiitlerdeki insan unsuru
sadece biyolojik ve fiziksel degil ayn1 zamanda psikolojik ve sosyolojik bir varlik olarak ele
alinmaktadir. Boylelikle, personel yonetiminin ilgilendigi alan genislemektedir ve galisanlar
haklarin1 sendikalar sayesinde zenginlestirmeye baslamaktadir. 1930°lu senelere
gelindiginde ise insanin sirket icerisinde dneminin artmasiyla personel yonetiminin yerini
insan kaynaklar1 yonetimi almaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 6-7). Is yasantisinda insan
unsuruna iligkin bakis acilarinda, Bilimsel Yonetim anlayisinin kurucusu Frederick
W.Taylor’un, insaa etmis oldugu yonetim anlayisinda insan, hedeflenen iiretim artigina katki
saglamasi i¢cin motive edilmesi gereken makine benzeri bir iiretim araci olarak goriiliirken,
Y o6netim siireci yaklagiminin onciisii Henri Fayol ise, orgiitii biitlin olarak ele alarak iyi bir
orgiit yapist kurmaya odaklanmaktadir. 1980’li yillarda insan kaynaklar1 yonetimi
kavraminin dogmasi ile ¢aliganlarin is ortaminda tatmin ve hosnut edilmesine odaklanilmaya

baslanmaktadir (Findik¢1, 1999: 5).



Insan Kaynaklari, degisen ve degismekte olan yeni diinya diizeninde, beyin giiciine
iliskin 6zellikler tasimas1 nedeniyle kritik bir yere sahip olmaktadir. Sirketlerin birbirleri ile
yaris icerisinde oldugu miicadele ortaminda basariy1 etmek i¢in donanimli insan kaynaklari
kadrosunu saglamak gerekmektedir (Bingdl, 2006: 4-5). Insan kaynaklar1 yonetiminin
islevleri; insan kaynagi ihtiyacini planlama, personel saglama se¢me, performans
degerlendirme, personel egitimi ve gelistirme programlari, etkili i ortami yaratma ve
siirdirmedir. Bu islevler ile insan kaynaklari yonetimi sirketin misyon ve vizyonu
dogrultusunda basariya ulagmasini hedeflemektedir (Huselid ve digerleri, 1997; aktaran
Kiiciik, 2021). Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitin amaglarma ulasmasi igin insan
kaynaklarmi, etken ve etkili sekilde kullanmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi, orgiit
hedefleri ile uyumlu strateji tespiti yapmali ve orgiit politikas1 dogrultusunda uygulamalari
ayarlamasi gerekmektedir. Diger bir yandan 6rgiitiin; taklit edilemez, degerli bir kaynak olan
insan unsurunu ve orgiite has diger degerleri elinde tutmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu
yiizden, insan kaynaklar1 yonetimi, rekabet ortamindaki stiinliigiiniin devamlilig1 i¢in
orgiite katki saglamaktadir (Kiiskii, 2001: 16). Sirketin faaliyetlerini basarili bir sekilde
hayata ge¢irmesi ancak dogru bir yonetim anlayisinin mevcut olmasi ile miimkiindiir. Bu
dogrultuda yonetimin, insan kaynaklarmi iyi performans gostermeye yonlendirilmesi ve
cereyan eden problemleri c¢alisanlarin lehine ¢oziime kavusturmasi gerekmektedir (Can,
2001; aktaran Deniz, 2007). Sirket rekabet halinde oldugu dis ¢evre sartlarina adaptasyon
saglama noktasinda, taklit edilemez bir kaynak olan insan kaynaklarini dogru yonetmek
gerekmektedir. Insan unsuruna deger vererek calisanlarini kaybetmemeye cabalayan
sirketlerin basariya ulastiklar1 s6ylenmektedir. Bu yiizden ¢alisanlar1 egitim ve gelisimleri
ile ilgilenen insan kaynaklar1 yonetimi ¢aliganlarin bagliligini kazanmaktadir (Yiiksel, 2007:
3-10).

Insan kaynaklar1 yonetimine diisen gorevleri; segme, degerleme, egitim-gelistirme,
ticret sistemleri seklinde siralamak miimkiindiir. Nitelikli ¢calisanlarin 6rgiite kazandirilmasi
ve onlarin kaybedilmemesi noktasinda ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunmak, iletigimin
kuvvetli oldugu bir yap1 olusturmak calisanlarin kendilerini degerli hissetmesini
saglamaktadir. Iyi bir calisma ortami kurmak igin, insan kaynaklar1 y&netiminin katkisi
gerekmektedir (Budak ve digerleri, 2004: 7). Insan kaynaklar1 ydneticisi, insan kaynaklar
yonetimi iglevlerini bilingli sekilde ve her asamada oOrgiitiin gelisimi i¢in dogru olani
yapmaya odakli olarak gerceklestirirken; personel segme ve yerlestirme, is sagligi ve
giivenligi, egitim, performans ve iicretleme gibi alanlarda uzmanligini sirketin misyon ve

vizyonuna paralel olacak sekilde sergilemesi mithimdir (Anthony ve Norton, 1991: 75).
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Insan kaynaklar1 ydnetimini, sirket icerisindeki misyonu sebebiyle denge saglayici olarak
tanimlamak miimkiindiir. Calisanlar, sergiledikleri performans neticesinde gelir elde etme
ve hayat standartlarini yiikseltme cabasi igerisinde iken sirket ise mevcut ¢alisanlardan
maksimum fayday1 saglayarak basarili olma amacini tagimaktadir. Bu dogrultuda insan
kaynaklar1 yonetiminin, insan kaynagini saglama, ise alma, ¢alisan ve is ahengini kurma,
calisan performansini 6lgme, tesvik edici licretlendirme sistemini uygulama alanlarinda ideal
bir bakis agis1 benimsemesi gerekmektedir (Akyiiz, 2006: 50-51). Cetinel (2003: 198), insan
kaynaklar1 yOnetiminin gelisim asamalarini {ige ayirmaktadir. Bu asamalar; personel
yOnetim asamast, devletin hukuki alanindaki uygulamalarla is yagsamin etkiledigi asama ve
calisan kadin sayisiin arttig1, teknoloji alaninda ilerlemelerin oldugu asama olarak ifade
edilmektedir. Teknoloji ile birlikte diinya gelistikge, bilgiye duyulan bag kuvvetlenmektedir.
Artik bilgi ve beyinler rekabet etmektedir dolayisiyla, entelektiiel sermaye Onem
kazanmaktadir. Rekabet istiinliigii saglamak i¢in, calisanlari memnun ve tatmin etmek
gerekmektedir. Bunu saglamak insan kaynaklart yonetimi ile miimkiindiir (Bingol, 2006: 4-

3).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Sanayi Devrimi ile yoneticilige bir meslek olarak bakilmigtir. Sanayi Devrimi ile
fabrikalar sisteme dahil olmustur. Daha 6nce din yonetimi, aile yonetimi ve ticaret yonetimi
alanlarinda karsimiza ¢ikan yonetim anlayisi, Sanayi Devriminin dogurdugu sermaye arayist
neticesindeki dikey ve yatay biitiinlesme ile olusan biiyiik 6rgiit yapilarinda, profesyonel bir
yonetim anlayisina doniismiistiir. Bu dogrultuda, isletmenin sahibi olan kisi ile isletmeyi
yoneten kisi birbirinden ayrilmistir (Dinger, 1992: 150). Personel yonetimi, Klasik
Donemde, Taylor’un oOrgiitlerde verimliligi artirmak i¢in yaptigi caligmalar ile ortaya
cikmistir. Calisanlari, maliyet olarak degerlendiren anlayistan; ¢alisanlari, rekabet listiinliigii
saglamada kritik bir kaynak olarak ele alan anlayisa gecilmistir. Boylelikle personel
yonetimi yerine IKY uygulamalar1 benimsenmistir. Orgiitiin verimli ve etkin ¢aligmalar elde
etmesi i¢in olusturulan diizene IKY denmektedir. Insanin gelistirilebilir bir unsur oldugu ve
orgiitiin stirdiiriilebilirligi konusunda etkili oldugu kabul edilmektedir ve insan kaynagi
iizerine yogunlasilmaktadir (Benli ve Sahin, 2004: 113-114). Gerek isgorenin isletmeye
kars1 gerekse de isletmenin isgorene karsi yerine getirmesi gereken gorevler oldugu
konusunda farkindalik meydana gelmistir. (Tasliyan ve digerleri, 2011: 232-233). Orgiitii

olusturan faktoérlerden bir tanesi olan insan, orgiit igerisinde karar agamasina katilmasi ve bu



karar1 gerceklestirmesi sebebiyle diger kaynaklardan ayrilmaktadir. Diger kaynaklar insan
unsurunu destekleyici niteliktedir. Insan unsuru, érgiitiin amaglar1 dogrultusunda hedeflerine
ulagmas1 konusunda 6nemli bir role sahiptir. Teknoloji ile birlikte diinya gelistikce, bilgiye
duyulan ihtiya¢ da kuvvetlenmistir. Artik bilgi ve beyinler rekabet etmekte oldugundan
entelektiiel sermaye dnem kazanmistir. Bu sermayedeki insan unsuru, gelisime agik olmasi
sebebiyle isletmede kritik bir role sahiptir. Dogru ise dogru insanin yerlestirilmesi
noktasinda Orgiitlin basarisindan s6z edilebilir (Benli ve Sahin, 2004: 113-114). Taklit
edilemeyen Ozelliklere sahip olan insan, orgiitlere rekabet iistiinliigli elde etme konusunda
giic saglamaktadir. Bu giig; IK politikasinin belirlenmesi, personel organizasyonu, 1K
planlamasi, performans yonetimi, licret yonetimi, egitim yonetimi, motivasyon yonetimi,
kalite yonetimi, bilgi yonetimi ve vizyon yonetimi gibi IKY islevleri sayesinde
olusturulmaktadir (Yiiksel, 1997: 8). iKY, orgiitin kir elde etme, hayatta kalma,
siirdiiriilebilir olma gibi amagclaria erismesini saglamaktadir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005:
170). Insan Kaynaklar1 Yonetiminin sorumluluklarindan biri, isgérenin verimliligini ve is
ortammin ihtiyaglara cevap verme kapasitesini yiikseltmektir. Orgiitlerde; karllik,
verimlilik, etkililik, etkinlik varsa ve orgiit ¢evre tarafindan kabul edilmisse, orgiitte basaril
bir IKY oldugundan séz edilebilir. (Demirkaya, 2006: 1). Yénetimin ¢ok énemli bir parcast
olan IKY, orgiitiin hem ic hem de dis cevresine faydali olmak adma dogru bir yapi
benimsemelidir. Modern yonetim anlayis1 doneminde oOrglitler agik sistem olarak
goriilmektedir. Parcalar arasinda iligki ve pargalarin dig c¢evreyle iligkisi, biitlinii
olusmaktadir. Bu durumda ydneticinin i¢ ve dis faktorleri degerlendirerek, orgiitiin bu
degiskenlere uyumunu saglamasi esastir. Modern donemde, yoOnetim alanindaki
problemlerin ¢dziimii i¢in sistemin biitiiniine odaklanmak gerekmektedir ve dis ¢evreyle
uyumlu yonetim yapisin1 gerekmektedir. Dis ¢evrede meydana gelen olumsuz olaylar
iizerine gergeklestirilen caligmalar, bu olaylarin iistesinden gelinmesinde etkilidir (Tuna ve
Celen, 2020: 2714). Isletmelerin i¢ ¢evresinde yer alan isgdrenlerin, birbirinden farklilik
gosteren zengin profilleri vardir. Proaktif faaliyetler, insan kaynaklar1 uygulamalari olan
isgiicli planlamas1 ve ige alim siireci, iggdren egitimi ve gelistirilmesi, performans yonetimi
ve degerlendirme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi, is glivenligi ve isgdren sagligi
alanlarinda isgorenleri dogru yonlendirerek, farkliliklarinda fayda saglamaktir. Bu durumu
dis cevrede ustiinliik saglamak i¢in, verimlilik elde etmeye yonelik organize etmek, insan

kaynaklar1 ydnetiminin sorumlulugundadir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010: 202).



2.2.1. insan kaynaklar1 yonetiminde isgiicii planlamasi ve ise alim siireci

Insan kaynaklar1 yonetimin faaliyete gegebilmesi igin insan kaynagmin mevcut olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminin ilk uygulamasi isgiicii planlamasi
ve ise alim siirecidir. Isletmeyi misyon ve vizyonu dogrultusunda basariya ulastiran sistemin
kurulmasi, isletmenin ihtiyacina uygun isgoren se¢iminden gegmektedir. Bu anlamda, ise
almacak isgorene dair detaylari, nitelik ve nicelik anlaminda dogru degerlendirmek
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 78). Isgiicii planlamasi, ihtiyag duyulan personel
ihtiyac1 sayisi, birim ¢alisanlarin performansi, ¢alisanlarin gelistirilmesi gereken yonleri
veya birimler arasi iligkiler adina gelistirilmesi gereken uygulamalara iliskin bilgilerin
alinmasidir. Bu dogrultuda, Insan kaynaklari ve hat yoneticileri is birligi igerisinde ve
iletisim halinde olmalidir ve birim y®neticisi, personel istek formu doldurmalidir. Insan
kaynaklar1 birimi, bu formda yer alan 6zelliklere yonelik i¢ ve dis kaynaklari taramalidir. Bu
asamada igletmenin personel ihtiyacini gelisen ve degisen diinya sartlarina gore analiz etmesi
gerekmektedir. Ancak bu sekilde dogru degerlendirmeler yapilarak, olusabilecek risklere
kars1 yeterli sayida personel saglanacaktir (Akbaba ve Giinlii, 2011: 208). insan Kaynaklar
Yoneticileri, birimlerden; ihtiyag duyulan personel ihtiyaci sayisi, birim calisanlarin
performansi, calisanlarin gelistirilmesi gereken yonleri veya birimler arasi iligkiler adina
gelistirilmesi gereken uygulamalara iliskin bilgileri almaktadir. Insan kaynaklar1 ve hat
yoneticileri ig birligi icerisinde ve iletisim halinde olmalidir. Personel olarak alinacak
pozisyon igin is tanimi ve is gereklerinin daha 6nceden belirlenmis olmasi gerekmektedir.
Bu dogrultuda birim yoneticisi, personel istek formu doldurmalidir. insan kaynaklar1 birimi,
bu formda yer alan 6zelliklere yonelik i¢ ve dis kaynaklari taramalidir. Daha sonra insan
kaynaklari, adaylarin bu pozisyona basvurmalarini saglamalidir ve elde ettigi uygun
adaylari, birim yoneticisine aktarmalidir. Birim yoneticisi ise, bu adaylar1 degerlendirerek
uygun bulduklariyla miilakat ile aday se¢me iglemini gergeklestirmelidir (Can ve digerleri,
2009: 157). Entelektiiel sermaye olan insan giicli, insan kaynaklar1 yonetimin isgiicli
planlamas ile basarili calismalar1 neticesinde olugsmaktadir. Bu anlamda insan kaynaklari
yonetiminin iggiicii planlamasi ve ise alimi siirecine gosterdikleri 6zen, isletmenin verimlilik
derecesini etkileten calisan performansinin temelini insa etmektedir. Dogru ise dogru
calisanin secilip, yerlestirilmesi ile olumsuzluklardan uzak bir ¢alisma ortami saglanir.
Boylece, memnuniyet derecesi yiiksek calisanlar, isgiicii devir hizinin diistirmektedir.
Dolaysiyla, basarili bir isletmenin varligindan s6z etmek miimkiindiir (Giiriiz ve digerleri,

2007: 108).



Isletmenin ihtiya¢ duydugu nitelikte ¢alisanlara sahip olmas1 kadar, bu galisanlarin
degiskenlik gosteren, isletmenin mevcudiyeti i¢in risk tastyan durumlar karsisinda dayanikli
olmasi1 da bir o kadar miithimdir. Sadece gorevini yerine getirmekle yetinen calisan
profilinden ziyade isletmenin yasamini siirdiirmesine fayda saglayan proaktif i gérenlerin
varligi, krizlerin iistesinden gelinmesi noktasinda vazgecilmezdir. Olumsuz durumlarla
kargilagmadan once gerekli tedbirlerin alinmasina yonelik hareket eden ¢alisana, proaktif
kisi denmektedir. Bu kisiler, istenmeyen durumu atlatmak yerine planli davranarak krizin
etkilerini engellemeye ¢abalamaktadir. Dolayisiyla proaktif hareket tarzina sahip ¢alisanlar
kriz siireclerinde énemli bir role sahiptir (Ozer ve digerleri, 2004: 267). Krizin meydana
gelmesi ile birlikte, sirketlerin ise alim gereksinim ve kriterlerinde farkliliklar
gozlemlenebilir. Dolayisiyla, krizin iistesinden gelinmesi noktasinda bu kritik siirece dahil
olabilecek nitelikli ¢alisanlarin mevcut olmasi gerekmektedir. Ayni1 zamanda isletme,
nitelikli iggorenleri kaybetmemek i¢in ¢abalamalidir. Ancak bu sekilde sikintili donemleri

zararsiz atlatabilecektir (Altindz, 2018: 82-83).

2.2.2. Insan kaynaklar1 yonetiminde performans yonetimi ve degerlendirme

Performans, bir igin standartlara gore yapilmasi ve bu dogrultuda isletmenin amag ve
hedeflerine uygun mal, hizmet ve diisiince iiretilmesidir (Pugh, 1991: 7-8). Sirketin,
calisanlarin iglerini belirlinmis standartlar ¢ercevesinde yerine getirmesini beklemesi ve bu
dogrultuda sirketin amaglara ne kadar ulagildig1 performansi gostermektedir. Performansta
standartlagma verimlilikte yiikselmeyi saglamistir. Performans, orgiitiin hedef ve amacina
erigsmesi i¢in dnemlidir. Performans degerlendirme asamasinda insan kaynaklar1 yoneticisi,
caliganin drgiite sagladigr katkiyr 8lgmektedir. Olgiim standartlari, is analizinden elde edilen
verilere gore belirlenir. Bu 6l¢lim uzman kisiler tarafindan yapilmalidir (Ertiirk, 2018: 205).
Amerikali mithendis ve yonetim bilimi uzmani olan 1856 dogum tarihli Frederick W.Taylor,
her isin en iyi tek yol ile yapilacagini belirtmistir. En iyi tek yolun ise zaman ve hareket
etlidii ile belirlenebilecegini savunmustur. Bu etiitler ile is yapma hareketleri ve siireleri
standartlagtirillmis ve isin en hizli sekilde yapilmast hedeflenmistir. Performans
degerlendirme ise calisanin performansiin bu dogrultuda olgiilmesidir (Giirbiiz, 2018).
Calisan performansinin degerlendirilmesi noktasinda, birim yoneticileri yer alir. Performans
degerlendirme sonucunda, SWOT analizinde oOrgiitiin zayif ve giiclii yonlerinin tespit
edildigi gibi, Orgiitli olusturan en énemli unsur olan insanin yani ¢alisanin zayif ve giiclii

yonleri tespit edilir. Boylece, isini layikiyla yerine getiren calisanlar yiiksek ve isini olmasi



gerektigi gibi yerine getirmeyen calisanlar ise diisiik performansh olarak adlandirilir
(Simsek ve Oge, 2011). Insan kaynaklar1 yéneticilerinin, yonetsel bilgi, beceri ve tutumlart
neticesinde olusturduklar1 insan kaynaklar1 uygulamalar1 da, performans degerlendirme
kapsaminda 6l¢iilmektedir. Tanimla, 6l¢ ve yonet formiilii de bu dogrultuda kullanilmalidir.
Ayni zamanda isletmedeki diger calisanlarla nitelikleri kiyaslanarak performanslar
degerlendirilen calisanlara, geribildirim yoluyla performans sonuglari aktarilmalidir. isinde
uzmanlagmasi beklenen isgorenlerin gelisimi, eksik yonlerini gidermesi agisindan dnemlidir.
Zayif yonlerini gdren calisanlar, gelisim konusunda motive edilmelidir. Insan kaynaklar:
yoneticileri, iggdreni kazanmaya caligsmak, performansini yiikseltmek ve calisan1 orgiitsel
hedeflere hizmet edecek sekilde egitmek ve yetkinligini artirmak i¢in ¢aba gosterilmelidir
(Kiiciikkaya, 2006: 23). Performans degerlendirme asamasinda insan kaynaklar1 yoneticisi,
calisanin drgiite sagladigi katkiy1 lgmektedir. Olgiim standartlari, is analizinden elde edilen
verilere gore belirlenir. Bu 6l¢lim uzman kisiler tarafindan yapilmals; terfi, egitim ve gelisim,
pozisyon degisimi, iicret ve 0diil gibi konularda saglikli karar verilmesini saglamalidir.
Performans degerlendirmenin katki sagladigi diger alanlar ise ¢alisanlarin gelisimi i¢in 6nem
tasiyan is zenginlestirme ve is genisletme faaliyetleridir. Is zenginlestirme ile iste dikey bir
genisleme mevcuttur ve birey islerin planlama asamasina dahil edilir. Boylece; kariyer,
yiikselme gibi konularin icerisinde yer alan ¢alisan, gelisim gosterir. Is genisletme ile yatay
bir diizenleme goriiliir ve ¢alisan farkli islerde faaliyet gosterir boylece, yeni bilgiler
ogrenerek gelisim saglar, motive olur (Ferecov, 2003). Performans degerlendirme ile
calisanlarin bir isi gergeklestirme kapasiteleri ve bu dogrultuda isletme igerisindeki basarilar
tespit edilmektedir. Performans degerlendirme sonuclarmin verimliligi artirmasi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile saglanir ve diisiik performans sergileyen c¢alisanlara
egitimler verilir, yiiksek performans sergileyen calisanlar ise ddiillendirilir. Terfi, egitim ve
gelisim, pozisyon degisimi, licret ve 0Odiil gibi konularda karara varilmasinda yine
performans degerlendirme sonuglarindan yararlanilmaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 103).
Performans degerlendirmede, calisan degil c¢alisanin gostermis oldugu performans
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla, degerlendirmeyi yapacak yoneticilerin bu konuda
egitimli olmas1 gerekmektedir. Ciinkii, isletmenin yapisina ve ihtiyacina uygun
degerlendirme yoOntemi se¢imi olduk¢ca Onemlidir. Performans degerlendirme
yontemlerinden hangisinin uygulanacaginda ise yontemin amaci, dl¢gmek istenilen konunun
ne oldugu ve yontemin uygulama seklinin bilinmesi gerekmektedir (Palmer, 1993: 39-40).
Performans degerlendirme yontemleri olarak sonuglara dayali ve davranisa dayali, grafik

degerlendirme, karsilastirma, kritik olay, zorunlu dagilim ve kontrol listesi yontemleri
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sayilabilir (Byars ve Leslie , 1991). Karsilagtirmali standartlar yaklasimi, mutlak standartlar
yaklagimi, amag-sonug yonelimli yaklasim, dogrudan ya da nesnel indeksler ve 360 derece
yaklagimi performans degerlendirmesindeki yaklasimlardir (Schuler ve MacMillan, 1984:
243-254).

Calisanlarin, isletme icerisindeki konumlarini anlamalari ayni zamanda yerine
getirilmesi istenen sorumluluklara isletmenin penceresinden bakabilmesini performans
yonetimi saglamaktadir. Diger yandan, insan kaynaklari yoneticileri, performans yonetimi
ile calisanlarin kariyer yolculuklarini objektif bir sekilde planlayabilir. Isletmeler ise
performans yonetiminden, calisanlarin ileriye doniik planlart ile kendi planlarmi uyum
halinde yiiriitmeye yonelik faydalanmaktadir (Helvaci, 2002: 155). Performans
yonetiminde, insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari, oOrgiitin amac¢ ve hedefleri
dogrultusunda verimliligi elde etmeye yonelik planlanmalidir. Orgiitiin, ¢evresinde meydana
gelen degisikliklere uyum saglamasi veya dis ¢evrede iistiinliik elde etmesi i¢in, gelisim
gbsteren ve Ogrenen orgiitler olusturulmalidir. Islerde kalite ve yeterlilige ulasiimasi
noktasinda gelisen bir Orgiit yapist i¢in performans devamli olarak degerlendirilmelidir

(Armstrong, 1966).

2.2.3. insan kaynaklar1 yonetiminde isgoren egitimi ve gelistirilmesi

Egitim, sirketin amaglarina erismesi i¢in bir arag¢ niteligindedir. Bu sebeple, sirketin
gereksinimleri dogrultusunda egitim g¢alismalarini planlamasit gerekmektedir. Sirketin
misyon ve vizyonuna uygun olarak insan kaynagindan verim elde etmek, insan kaynaklari
yonetiminin amacidir. Bu yiizden, ¢alisanlarin gereksinimlerini gidermek ve c¢alistiklar1 alan
ile ilgili gelisimlerine destek vermek oOnemlidir. Egitim ve gelistirme c¢alismalarinin
isgorenler iizerinde verimliliklerini ylikseltici etkisi bulunmaktadir (Bek, 2007: 109). Egitim
sayesinde gelisim saglanmaktadir ve egitimi bireylerin, toplumun, sirketlerin kalkinmalar
icin bir ara¢ olarak tanimlamak miimkiindiir. Sirketler, calisanlarin faaliyetlerini daha
basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in kabiliyetlerini ve bilgilerini gelistirme yolunda
egitimler diizenlemektedir (Akyol, 1996: 73). Calisanlarin mutlaka eksik yonleri
bulunmaktadir. Bu eksikliklerin tespit edilmesi zaman igerisinde miimkiin olmaktadir. Bu
dogrultuda, calisanlarin eksik yonlerini tamamlamaya ve bunun yaninda yeni gelisen
durumlarin gerektirdiklerini yerine getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan alanlarda ¢aliganlara
yonelik egitim programlar1 diizenlenmektedir (Tikici, 2004: 30). insan kaynaklar1 ydnetimi

uygulamalarindan olan isgdren egitimi ve gelistirilmesi, insan kaynagindan verim saglamak
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adma oldukc¢a 6nemli bir fonksiyondur. Egitim ve gelistirme ile yeni kabiliyet ve isini
gerceklestirmede verimlilige ulasan iggoéren, isletmeyi basariya ulagtiracaktir (Ersen, 2003).
Yoneticiden iscilere sirketteki tiim calisanlar igin egitim ihtiyag analizi yapilmasi
gerekmektedir. Egitim ihtiyac analizi neticesine gore egitim alaninda gerceklestirilecek
uygulamalar diizenlenmektedir. Basarili bir egitim ihtiya¢ analizi, egitimin hangi alanda
gerekli oldugundan ilgili egitimin nasil yapilacagi ve sonucunda ne fayda saglanacagini
ortaya koymaktadir (Oncii, 1998: 76). Sirketlerin amaci, en az maliyetle en yiiksek karlilig1
elde etmeye c¢aligmaktadir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin ve yoneticilerin egitilerek
niteliklerinin artirilmasi hedeflenir. Egitimler diizenlenirken birtakim ekonomik faktorler
s0z konusudur (Bilmen, 1998: 110);

- Uretimi yiikseltmek

- Kaliteyi yiikseltmek

- Maliyetleri azaltmak

- Standart kurmak

- Zamani iyi kullanmak

- Is kazalarin1 azaltmak

- Makinelerin olmasi gerektigi sekilde kullanilmasini saglamak

- Devamsizlig1 azaltmak

- 1deal ¢alisan sayisini barindirmak

- Giderleri azaltmak

- Isleri yerine getirme usullerini gelistirmek

- Hatalar azaltmak

Isletmede gergeklesen egitim ve gelistirme faaliyetleri, devamlilik arz ettigi siirece
insan kaynag iizerinde etkili olmaktadir. Isletmenin cevresinde meydana gelen farkliliklara
ancak bu sekilde uyum saglanabilmektedir. Dolayisiyla, bu faaliyetler isgbrenin kariyeri
boyunca var olmalidir (Giirbiliz, 2018). Egitmenlerin, egitim verilecek alanda donaniml
olmas1 Onemlidir. Bilgi ve birikimleri dogrultusunda egitmenler goérevlendirilmelidir.
Sirketin kendi biinyesinde gerekli niteliklere sahip egitmen mevcut degilse disaridan
egitmen saglamas1 da miimkiindiir (Ertiirk, 2011: 134). Orgiitiin, cevresinde meydana gelen
degisikliklere uyum saglamasi veya dis ¢evrede listiinliik elde etmesi i¢in, gelisim gdsteren
ve 6grenen orgiitler olusturulmalidir. Bu dogrultuda isgérenler egitim neticesinde, orgiitiin
gerek duydugu alanlarda yeni bilgi ve maharete sahip olurlar. Diger yandan stirekli bir

ilerleme icerisinde olan diinyaya adaptasyon ise calisanin is yapma yeteneginin, orgiitiin
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hedefine uygun bir sekilde gelistirilmesi ile miimkiin olmaktadir (Bingél, 2006). Orgiitiin
dis ¢evresindeki gelismeler; 6rgiitiin i¢ ¢evresindeki tutumunu, planlarini etkilemektedir. Bu
sebeple i¢ ¢cevrede, calisanlarin bilgi ve becerilerini 6rgiitiin hedefine paralel olacak sekilde
degerlendirmek gerekmektedir. Boylece, hem ¢alisanin kendi biinyesindeki hem de 6rgiitiin
ihtiya¢ duydugu alandaki egitim ve gelisim programlanabilir (Bayrag, 2008). Egitim ve
gelistirme ile ¢alisanlarin nitelikleri artirilirken ayni1 zamanda o6rgiitiin basarist seviyesi de
yiikselmektedir. Ancak egitim ve gelistirme programlari, dis ¢evrede meydana gelen kriz
durumlar1 gibi Orgiitin ayakta durmasi gereken miicadele ortamlarina yonelik de
diizenlenmektedir. Insan kaynagina dogru egitim ve gelistirme programlarinin uygulanmast,
Orgiitiin misyon ve vizyonu dogrultusunda amaclarina ulagsmasini saglamaktadir (Bek,
2002). Insan kaynaklar1 yénetiminin hedefi sirketin verimlili§ini artirmaktir. Bu sebeple
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 da bu dogrultuda diizenlenmektedir. Egitim ve
gelistirme cabalar1, calisanin kendini degerli hissetmesini ve calisanin performansini
artirmasint amaglamaktadir. Egitim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi i¢in gerekli bilgiler
cevreye dair dinamiklerin ileriye ve simdiye yonelik incelenmesi ile miimkiindiir (Palmer ve
digerleri, 1993: 111).

Insan kaynaginin egitim ve gelisimi, orgiitiin rekabet iistiinliigiinii elde etmesine
yonelik desteklenmektedir. Bu anlamda stratejik 6neme sahip olan insan kaynaginin verimli
caligabilmesi i¢in, saglik ve giivenliginin korunmasi gerekmektedir. Calisanlarin sagligini
etkileyecek tehditlere karsi, is sagligt ve giivenligi alaninda verilen egitimler, olusabilecek
kriz durumu i¢in 6nlem niteligindedir. Muhtemel bir kriz ortaminda calisanlarin psikolojisi
ve fiziki sagligi bozulmaktadir. Dolayisiyla saglik alaninda yasanan olumsuz olaylarda,
dikkat edilmesi gereken Onemli hususlardan biri, ¢alisanlarin is saghgi ve giivenligi
konusunda bilinglendirilmesidir (Karacan ve Erdogan, 2011). ISG egitimleri mecburi olarak
calisanlarin ve sirketin gelisim saglamasi igin gereklidir. ISG egitimleri ile meslege dair
tehdit olusturacak durumlarla ilgili sirket ve ¢alisanlarin  bilinglendirilmesi
amaclanmaktadir. Egitimlerin etkili bir sekilde uygulanmasi ile istenilen netice elde
edilecektir (Sipahi, 2006: 27). Calisanlarin ig gilivenligine dair bilgiye ihtiya¢ duydugu
alanlarin tespit edildigi durumlarda ek egitimler verilmektedir. Departman degisikligi,
isleyisin degismesi ve gorevden bir siire uzak kalinmasi yine ek egitimleri

gerektirebilmektedir (Tasytirek, 2007: 9).
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2.2.4. Insan kaynaklari yonetiminde kariyer yonetimi

Kariyer, bireyin ¢aligma serliveninde isi ile ilgili takip ettigi yoldur. Calisan farkli
sirketlerde is yasantisin1 devam ettirebilir fakat kariyer, bu ¢esitli is ortamlarinda kisinin
hizmette bulundugu alanlarin tamamini ifade etmektedir (Mondy, 2017). Diger bir tanimla
kariyer, ¢alisanin sorumlulugundaki isleri yetenek ve tecriibesi sayesinde yerine getirerek
hedefine erismeye c¢alismasidir (Kalkandelen, 1972: 112). Calisanin is ortamindaki
motivasyonunu etkileyen unsurlardan biri kariyerdir. Calisanlarin, sergiledikleri performans
ve gelistirdikleri niteliklerin karsiligini sirket uygulamalarinda gérmesi, ¢alisanlarin basaril
olmasi i¢in oldukg¢a dnemli bir tegviktir. Kariyer yonetimi sirket icerisindeki uygulamalarin,
isgdrenin kariyer yolundaki ilerleyisini desteklemeye yonelik olmast durumudur
(Armstrong, 2008: 165). Calisan performansinin degerlendirilmesinin etkili oldugu
alanlardan bir tanesi olan kariyer yonetimi, calisanlarin kariyer haritasin1 ortaya
koymaktadir. Calisanlarin, terfi etme gibi pozisyonlarin yiikselme ve sartlarda iyilestirme
isteklerinden ziyade dogru kisinin tespit edilerek sirket icerisindeki konumunun olumlu
anlamda degistirilmesi gerekmektedir (Findik¢i, 2001: 55). Kariyer yonetimi, calisan
kabiliyetinin sirket yararina kullanilmas1 amacina hizmet etmektedir ve bdylece calisanin
gelisim siirecine destek olmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
alanlarinda ¢alisana yonelik gergeklestirilen destekler kariyer yonetiminin de konusudur.
Kariyer yonetimi ile ¢aliganin kabiliyetinin yonetildigi sdylenebilir (Armstrong, 2008: 173).
Calisan, kariyerini sekillendirmek i¢in emek vermelidir ancak sirketin rehber niteligindeki
katkisinda da faydalanmalidir (Geylan ve digerleri, 2004). Sirket icerisindeki konumunu
yiikseltme amacinda olan ¢alisanin, bu yiikselisi saglayabilmesinde kabiliyeti 6nemli rol
oynamaktadir. Kabiliyetin yaninda, ¢aliganin gordiigii egitim ve karakter ozellikleri de
kisinin kariyerini etkilemektedir. Kariyerde dogru ilerleyis icin kariyer yoOnetimi
gerekmektedir. Kariyer yonetiminde isgdren, hedeflerine paralel olacak sekilde is hayatini
planlamaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 143). Kariyer yonetiminde esas olan ¢aliganin kariyer
hedefleri dogrultusunda kendini gelistirmesi icin motive edilmesidir. Is hayatinda calisanin
kariyer anlaminda tam olarak beklentisini karsilamak miimkiin olmayabilir. Bunun sebebi
sirket icerisinde calisganin kariyer yolculugunu etkileten farkli dinamiklerin olmasidir.
Ancak, calisan ise baslarken ¢alisanin amag ve hedefleri 6grenilmeli ve bu dogrultuda sirket
tarafindan bir yol izlenmeye c¢alisilmalidir (Findik¢i, 2001). Kariyer yonetimi
uygulamalarindan bir tanesi olan i¢ ige alim, agik pozisyon i¢in gerekli ¢alisanin sirket

icerisindeki mevcut calisanlardan tedarik edilmesi anlamma gelmektedir. i¢ ise alimda,
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aranan personele ve bagvuru siirecine yonelik gerekli bilgileri iceren is bildirisi
hazirlanmaktadir (Ozden, 2001: 169). Kariyer yonetimi uygulamalarindan diger biri olan
terfi, calisanin is tanimindaki gorevlerinin artirilarak bir {ist pozisyona atanmasidir.
Calisanin pozisyonundaki bu degisiklikle, bireyin sirket icerisinde yetkili oldugu alan
genisler ve boylelikle sorumluluklarina paralel olarak maasi da artar (Sabuncuoglu, 2005:
82). Emeklilik, ¢alisanin isi geregi yerine getirdigi gorevlerden ayrilmasi ve isi olmayan bir
yasantiya baglamasidir. Emeklilik de kariyer yonetimi uygulamalar: arasinda yer almaktadir
(Noe, 1999: 379). Isten ¢ikarilma da kariyer yonetimi uygulamalarindandir. Calisan kendi
isteginden bagimsiz olarak isten ¢ikartilir ve kisi is bulmak i¢in bu konuda danismanlik
hizmeti veren sirketlerden yardim alabilir. Calisanin isten ¢ikmasinit mecburi kilan durumlar;
performans zayifligi, sirketin iflas etmesi, sirketin kiigiilmeye yolunu tercih etmesi ve
faaliyet gosterdigi alan1 degistirmesidir (Pehlivan, 1995: 11).

Kariyer yonetimi, kariyer planlamasinin destegi ile ¢aliganin kariyer yolculugu
olusturmaktadir. Bu kariyer yolcugunda sirket ve ¢alisan is birligi igerisinde olmalidir.
Bunun i¢in sirket ve ¢alisan menfaatinin paralel olmasi gerekmektedir (Bingol, 2006: 285).
Kariyer planlamasi ile ¢alisanlar motive edilmis, c¢alisanlarda is tatminini olusturulmus,
orgiitsel baglilik saglanmis olur ve sirketi ayakta tutan merkez glic muhafaza edilir
(Armstrong, 2008: 165). Kariyer planlamasi, ¢alisanin is yapma becerisinden sirketin ileride
de faydalanma kapasitesidir. Calisanin, sirket igerisinde ulagmak istedigi pozisyon igin
kendisini gelistirmesi ve aynit zamanda bu gelisimin sirketin ilerideki hedefleriyle uyumlu
olmas1 durumu kariyer planlamasini olusturmaktadir (Eryigit, 2000: 17). Kariyer planlamasi,
calisan ile sirket arasinda kariyer firsatlarint dogru degerlendirmek anlaminda koprii
gorevindedir. Calisan ve sirket menfaatlerinin ortak olmasmi kolaylastiran kariyer
planlamasi1 ayn1 zamanda kisinin kariyer yonetimine de yardimci bir unsurdur (Uysal, 2012:
8). Kariyer planlamasi; calisanin tespit edilmesi, kariyer yolunun saptanmasi, kariyer
rehberlerinin gérevlendirilmesi ve kisinin planlarinin gelistirilmesi asamalarini icermektedir
ve calisanin kariyerini, egitim programlar1 ve is alaninda edinecekleri deneyimler ile
koordine etmektedir. Sirketler ise kariyer planlamasindan; personel se¢imi, personelin
yetistirilmesi ve personelin gorevlendirilmesi islemlerinde faydalanmaktadir (Kozak, 2001:
20-21). Kariyer planlamada ana mevzu, isgdrenin 6zelliklerini tanimak ve bu dogrultuda
calisanlarin, sirket faaliyetleri ile ortak hareket etmelerini saglayarak yiikselmelerine uygun
ortam hazirlamaktir (Uysal, 2012).

Gelecegin bilinmezligi sirketler i¢in belirsiz bir ortam olusturmaktadir. Bu ortam

olumsuz kosullarda ayakta durmaya calisan sirketler, kariyer yonetimi programi sayesinde
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dogru ise dogru kisiyi yonlendirebilmektedir. Boylece bulundugu konumdan ve yerine
getirdigi gérevden memnun olan ¢alisanin performansi artacaktir. Basarili ¢alisanlarin sirket
bilinyesinde tutulmasi da giivenli bir ortamin insa edilmesinde 6nem arz etmektedir (Bingdl,
2006: 288). Orgiitii etkileyen i¢ ve dis cevrenin dinamikleri devamli degismektedir. Bu
yiizden, orgiitler belirsiz bir ortamda uzun soluklu kariyer planlamasindan kaginmaktadir.
Bu dogrultuda, dis ¢cevrenin degisimine gore i¢ ¢evrede gerekli goriilen kariyer gelistirme
programlar1 ile calisanlara yeni nitelikler kazandirilmaktadir. Calisanlarin is gérme
yetenekleri artirilirken ayni zamanda yeni ¢alisanlara egitim verilmektedir (Ugur, 2003:
250). Kariyer gelistirme, ¢alisanin eksik yonlerini gidermeye yonelik verilen egitim ve
yetistirme programlari ile bireyin is deneyiminin goz oniinde bulundurulmasiyla kariyer
planmnin uygulamaya koyulmasidir. Boylece sirketler, personelin gdrev alaninda
degisiklikler yapabilmektedir (Dogan, 1996: 250). Kariyer gelistirme, ¢alisanin ihtiyaglar
ile sirketin sunduklari arasindaki dengeyi kurmaktadir. Bu dengenin kurulmasi ayni
zamanda drgiite basariy1 getiren calisanin performansi da artiracaktir. Orgiit, personeli elinde

tutmak i¢in personeli ihtiyaclarini gozeterek gidermeye ¢aligsmalidir (Palmer, 1993: 87).

2.2.5. Insan kaynaklar1 yonetiminde iicret yonetimi ve yan haklar

Ucret, calisanlarin sirket igerisinde sergiledikleri performansin karsilig1 olarak faaliyet
gosterdikleri saat bazinda aldiklar1 6demedir. Calisanlarin iicretlerini aylik almalart durumu
ise maas1 ifade etmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 207). Odeme ifadesi calisanin tiim
gereksinimlerine iligkin tiin faktorleri kapsamaktadir. Bu gereksinimleri biyolojik, psikolojik
ve sosyal gereksinimler seklinde belirtmek miimkiindiir (Schular, 1987). Ekonomistlerin
bakis agisindan iicret, calisanin fiziki ve mental hizmetinin yani is¢iliginin hakkinin ¢alisana
para olarak verilmesidir (Sabuncuoglu, 2005: 285). Ucret ydnetimi, calisanlarin {icretlerinin
saptanmasini i¢in licret politikasinin diizenlenmesini ve iicret diizeninin insa edilmesinden
bu diizenin yiiriitiilmesine kadar tiim siirecleri kapsamaktadir (Ozden, 2006). Sirket
icerisinde {icret sisteminin insa edilmesi iicret politikasinin diizenlenmesine bagldir. Ucret
politikasi, is diizenleme ile birlikte olusturulan gorev tanimlari neticesinde meydana
getirilmektedir (Basaran, 1985). Insan kaynaklar1 yoneticilerin baslica sorumluluklarindan
bir tanesi, sirketin amag ve hedefleri dogrultusunda ayn1 zamanda ¢aliganlarin ihtiyaglarim
karsilayacak sekilde iicret politikasini1 diizenlemektir. Bu sebeple hem sirketin hem de
calisanlarin ihtiyaglart dogru sekilde tespit edilmelidir ve bu tespitlere uygun bir iicret

politikas1 benimsenmelidir (Barutgugil, 2004: 444).
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Ucret Yonetimi, insan kaynaklar1 ydnetimi icin sirketin varligmni etkileyen unsur
olmas1 sebebiyle olduk¢a 6nemli bir uygulamadir. Sirketin basarili bir sekilde hedefine
ulagmast noktasinda iicret yoOnetimi sirket ici para akisim1 diizenleyerek sirketin
dayaniklihigini artirmaktadir (Bingél, 2006: 366). Ucret ydnetimi, iicret sisteminin diizgiin
caligmasini saglayan sirketin sahip oldugu ilke, siyaset ve kurallar biitiiniidiir (Giirbiiz,
2018). Ucret sistemi, calisanlarin iicretlerini belirli standartlar, is tanimi ve is analizleri
kapsaminda gerceklestirilen calismalar dogrultusunda almasmi saglamaktadir. Ucret
sisteminin kurulmasi, ¢alisanin aldig1 ticretten memnun olmasina ve sirketin gelir-giderleri
acisinda menfaatini korumasina hizmet etmektedir (Erkut, 2005: 33). Ucret sistemi, sirketin
ayn1 zamanda rekabet ortamindaki dayanikliligini ayarlayan bir sistemdir. Ucret ydnetim
sistemi, sirketin verimliligini yiikselten bir unsurdur. Dolayisiyla, iggorenlerin
caligmalarinin karsihiginda aldiklar1 iicretin, ekonomik ve sosyal hayata yansimasi
goriilmektedir (Ozgen ve digerleri, 2002: 267-268). Ucret yonetiminin ana hedefleri su
sekilde ifade edilebilir (Goksu ve Oz, 2008: 423);

- Calisan1 kaybetmemek

- Ucretlerde esitligi saglamak

- Donanimli ¢alisani sirkete kazandirmak
- Yasal ytikiimliiliiklere dikkat etmek

- Maliyetleri yonetmek

- Calisanin performansin yiikseltmek

- lsgiicii devir hizin1 azaltmak

- Kariyer gelisimini desteklemek

- Calisani 6diillendirmek

- Sirketin rekabet iistiinliigli saglamasi ve basarili olmas1 konusunda destek olmak

Calisanlar, aldiklari licretler ile yagamlarini devam ettirmektedir. Dolayisiyla, sirketlerin
bu noktada calisanlarin yagamlarini siirdiirmelerini saglayacak iicretlendirmeyi yapmalari
gerekmektedir. Bu noktada denge, sirketin maliyetlerini azaltmak ve c¢alisanin hayat
standartini iyilestirmek iizerine kurulmalidir (Ugur, 2003: 152-153). Sirketin yapisina uygun
iicret sisteminin belirlenmesi gerekir. Calisanlar tcretlerini, gostermis olduklari
performanslarina paralel olacak sekilde ayn1 zamanda diger sirketlerde kendileriyle benzer
pozisyonda bulunan calisanlarin iicretlerine kiyasla denk almak isterler (Bayraktaroglu,
2003: 10). Ucret sisteminin dnemi isverenler icin pek ¢ok alanda hissedilmektedir. Ana

hedef, sirketin stratejisine uygun, ekonomik degisikliklerin ¢alisanlara yansimasi durumunu
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dengeye koyabilecek, ¢alisanlarin sergilemis oldugu performansin karsiligini almis oldugu,
nitelikli ¢alisanlar1 sirkete ¢ekebilen iicret sistemini uygulamaya koymaktir (Erdut, 2002:
46).

Sirketin miicadele ettigi dis ¢evre kosullarina karsi ayakta durabilmesi igin {icret
sisteminin olusum asamalarinin her birinin hassasiyet i¢inde yiiriitiilmesi gerekmektedir.
Ancak, isgorenler tarafindan benimsenen adaletli bir iicret sistemi c¢alisanlart sirkete
baglayabilir (Vardar, 2006). Sirketin mevcut iicret sistemi ile ¢alisanlarin memnuniyeti
saglamasi ise iicretlendirmedir (Bayraktaroglu, 2003).

Sirketin g¢evresindeki dinamiklerin siirekli bir degisim i¢inde olmasi, calisanlarin
dogru iste faaliyet gostermesini saglayan ve iyi isleyen iicret sistemini zedeleyebilir. Bu
dogrultuda, insan kaynaklari yonetimi ve sistemin yonetiminden sorumlu olan diger
yetkililerin yasal diizenlemeleri takip ve bu diizenlemelere uygun pozisyon almasi
gerekmektedir (Sevimli, 2006).

Yan haklar, {icretin ana unsurlarindan biri olarak ifade edilmektedir. Calisanlar i¢in
yan haklarin, iicretler kadar etkisi bulunmaktadir. Yan haklar, ¢alisanlar1 sirkete ¢ekme,
calisanlar1 kaybetmeme ve daha yiiksek performans sergilemeleri yolunda motive edici bir
unsurdur. Bu hususun g6z ardi edilmesi, sirketlerin ihmali olarak degerlendirilmektedir
(Daley, 2008: 16-25). Giiniimiizde online ortam {iyelikleri ve bu platformda para
harcanmasini maag disindaki faydalardan olan yan haklardan saymak miimkiindiir. Sirketler,
prim 6demelerini ve yan haklar1 ¢alisanin motive edilmesi ve performansini yiikseltmesi i¢in
uygulamaktadir (Yildizeli, 2002). Diger bir ifadeyle sosyal haklar, sosyal yardimlar, {icret
eki gibi faktorler maas dis1 yan haklardir. Yan haklar calisanlara maaglar1 digsinda saglanan
Odeneklerdir. Caligmalarda da belirtilmektedir ki, sirket blinyesinde maasin yaninda yan

haklarin da yeri bulunmaktadir (Tomcikova, 2006: 7).

2.2.6. Insan kaynaklar1 yonetiminde is giivenligi ve isgoren saghg

Is giivenligi; calisanlar igin, huzurlu ve olmasi muhtemel is kazalarma kars: tiim
onlemlerin yetkili kisilerce alindig1 giivenli bir ortamin olusturuldugunu ifade etmektedir.
Is giivenligi, calisanlarin bir isi gergeklestirirken saghigma yonelik herhangi bir hasar
almamasi i¢in tehditlerin yok edilme ¢abasi ve bununla ilgili uygulamaya koyulan teknik
caligmalardir (Basbug, 2005: 147). Risklerin ongoriilebilmesi i¢in risk incelemesi ile
belirlenen riskleri engellemeye yonelik calismalar gergeklestirilmektedir. Bdylelikle,

calisanlar i¢in giivenli bir ¢galigma ortami olusturulacaktir. Muhtemel riskler tespit edildikten
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sonra, ¢aligma ortamini etkilememesini dnlemek i¢in ortadan kaydirilmaya caligilir veya
etkisi azaltilir (Aytag ve digerleri, 2018: 9). Sirket sahibi biinyesindeki calisanin is
giivenligini saglamakla yiikiimliidiir. I giivenligi kapsaminda gosterilen gayret diger bir
yandan sirket sahibinin maliyetlerini de azaltmaktadir. Bunun sebebi, olas1 bir is kazasi
durumunda sirketin karsilayacagi masraflarin, is glivenligini almak hususunda harcayacagi
miktardan ok olmasidir (Sabuncuoglu, 2005: 310-312). Is giivenligi, is ortaminda meydana
gelebilecek tehditlerden ve saglik iizerinde hasar birakacak durumlardan sakinmak ve
giivenli bir ig ortam1 olusturmak i¢in gerceklestirilen yontemli calismalardir (Yigit, 2005: 6).
Diger bir ifadeyle is giivenligi, is ortaminin, ¢alisanin vazifesini yerine getirme halini elinden
alan ve ge¢cim kaynagini kaybetmesine yol agan yaralanma, 6lim gibi tehlikelerden
arindirilmis olmasidir. Bu anlamda is giivenligini saglama sorumlulugunu yerine getirip
getirmedigi devlet tarafindan kontrol edilen sirket sahibinin is giivenligi i¢in uyguladig1 tiim
maddeler is giivenligini meydana getirmektedir (Simsek ve Oge, 2011). Calisanin, meslegi
ile iligkili bir ortamda veya gorev esnasinda yine meslegine bagl olarak karsilagmis oldugu
olumsuz durumlari, rahatsizliklar1 ve Oliimleri ifade eden is kazasi, insan kaynaklari
yoneticilerin is giivenligi ve isci saglhigi konulari kapsaminda onlem almay1 calistiklar
tehlikedir (Giirbiiz, 2018). Isci saglig1, ¢alisanin yasam kalitesinin muhafazasi igin kisinin is
kazalari, ¢aligmadaki enerji diisiikliigii ve meslek rahatsizliklarindan korunmasidir. Is
ortaminin ¢alisana ve sirketin i¢ unsurlarina zarar vermeyecek bir sekilde diizenlenmesi
anlammna gelen is gilivenligi ile isci sagligi ifadeleri arasinda bu anlamda farklilik
bulunmaktadir (Simsek ve Oge, 2011: 259). iSG, hem ¢alisma ortaminda isgdrenin saglik
ve giivenligini saglamak anlamina gelirken hem de saglikli bir hayat, beslenme ve ulagim
giivenligi, sosyal giivenlik gibi konulardaki diizenlemeleri de kapsamaktadir (Arici, 1999:
1-53). Calisanlarin kendilerini iyi ve 6nemli hissettigi is ortaminda ¢aligmasi igverenler igin
onemlidir. Calisanlar1 verilen degeri gdstermenin bir diger yolu ise ISG alaninda
gerceklestirilen faaliyetlerdir. Caliganlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak kendilerini
giivende hissetmeleri saglanmaktadir (Pilbeam ve Corbridge, 2002: 309). iSG, ¢alisanlara
risksiz, saglikli ve giivenilir bir is ortami saglamay1 hedeflemektedir. Dolayistyla, ISG nin
sunduklarini su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Engin, 2009);

- Saglikl1 ve giivenilir bir i ortam1 meydana getirilir

- Calisanin kendisini degerli hissetmesini saglanir ve boylece verimliligi artar

- Sirketin karliliginm yiikseltilir

- Ise bagl olarak meydana gelen rahatsizliklardan kaynaklanan kayiplar énlenir

- Nitelikli ¢alisan sayis1 artar
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- Calisanlarin sosyal yasantisina dair konforu artar

- Kalkinmaya fayda saglar

Insan kaynaklarmin is giivenligi ve isci sagligi uygulamalarini, egitim ve gelistirme
uygulamalar1 ile desteklemeleri gerekmektedir. Is giivenliinin saglanmasi kadar
calisanlarin giivensiz tutum igerisinde olmamasi da bir o kadar 6nemlidir. Bu anlamda
caligsanlara egitim verilmelidir. COVID-19 krizi, ¢alisanlarin bilinglendirilmesinin éneminin
hayati nitelikte oldugunu gozler 6niine sermistir. Bu dogrultuda ¢alisanlar, hijyen konusunda
dikkatli davranmaya ve is alanini temiz tutmaya calismalar1 konusunda aydinlatilmigtir.

Is giivenligi ve is¢i sagligi konusunda yéneticilere oldugu kadar calisanlara da gdrev
diismektedir. COVID-19 krizi, ¢alisanlarin viriise yakalanmalar1 durumunda duyarl
davranarak is yerine gelmemeleri durumunu dogurmus ve bdylelikle hastalanan kisinin
sirket tarafindan takip edilmesi ve diger c¢alisanlar1 korumasi saglanmistir (Sapan ve

digerleri, 2020).
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3. KRiZ VE KRiZ YONETIMi

Kriz, her ne kadar olumsuz bir durum olsa da, dogru analizin yapilmasi ve bu
dogrultuda gerceklestirilen iyi bir orgiitlenme ile kriz sirketin gelecegi icin avantaja
doniistiirebilmektedir (Arklan, 2014: 209). Krizlerden fayda saglamaya calismak sirketin
varligimi korumasi ac¢isindan Onemlidir. Kriz doneminde yoOneticilere Onemli gorev
diismektedir. Kriz yonetim sistemi, sirketlerin kriz yonetimi konusunda dogru tercihlerde
bulunmasinda yardimci olmaktadir (Asunakutlu, 2003: 141). Kriz yonetimi ayn1 zamanda
olugsmasi muhtemel bagka krizlere karsi hazirlik olunmasi konusunda sirketlere fayda
saglamaktadir. Boylelikle, sirketler geleceklerini garanti altina almak i¢in mevcut krizin

incelemekte ve krizin meydana getiren sebepleri ortaya koymaktadir (Darling, 1994).

3.1. Kriz Kavram

Kriz i¢in birgok tanim yapilmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalarda tek bir kriz
ifadesi bulunmamaktadir. Kriz, sirkete hasar vererek sirketi yok olma ihtimali ile kars
karsiya birakan olumsuz durum olarak ifade edilmektedir (Reilly, 1987: 80). Kriz, aniden
ortaya ¢ikan olumsuz olay ve bunun devamindaki olumsuz gidisattir (Kernisky, 1997). Kriz,
aniden meydana gelen ve sirkete daha dnceden belirtilerini gondererek krizi algilama firsati
veren istenmeyen durumdur. Sirketin faaliyetini siirdiirmesini engelleyen durumun olusmasi
halinden krizden sz edilebilmektedir (Keown-McMullan, 1997: 4). Krizi, isgérenler i¢in
huzursuz, komplike, iirkiitiicii bir durum seklinde tanimlamak miimkiindiir (Darling, 1994).
Sirketler, siirekli olarak dis ve i¢ c¢evre dinamiklerine karsi hayatta kalma miicadelesi
vermektedir. Bu miicadele i¢inde sirketin oniine ¢ikan engellere kriz demektedir (Tugsal,
2016). Krizi birgok ifadeyle tanimlamak miimkiindiir. Bunlardan biri krizi, sirketlerin diger
sirketler icerisinde elde ettikleri pozisyonu ve buna bagli olarak hizmet verdigi alan1 tehdit
eden hal seklinde tanimlayan ifadedir. Dolayisiyla, ongoriilemeyen ve sirketin varligina
hasar birakan olaylara kriz denmektedir (Kii¢lik ve Bayuk, 2007: 797). Diger bir ifadeyle
kriz; afet, deprem, sel gibi dogal afetler neticesinde meydana gelen olumsuz olay iken, salgin
hastaliklardan kaynaklanan istenmeyen durum seklinde de tanimlanabilir. Bu gibi
olaganiistii durumlar, sirketlere derinden hasar vermektedir ve yoOneticilerin sirket
icerisindeki konumlarini tehlikeye atmaktadir (McConnell ve Drennan, 2006: 59). Krizleri,

beklenmedik bir anda meydana gelen kriz, belirli isaretlerle meydana gelen kriz ve
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beklenmedik bir anda isaretlerle uzun bir donem devam eden kriz seklinde kategorize etmek
miimkiindiir (Parsons, 1996). Kriz, sirketi olumsuz bir ortam igerisine alarak hasara
ugratmaktadir. Bunun sebebi ise sirketin krizi algilama ve Onlem alma sisteminin kriz
karsisinda savunmasiz kalmasidir. Sirket kriz ile miicadelede ¢abuk hareket ederek varligini
korumaya ¢alismaktadir (Can, 1999: 312).

Krizlerin bir¢ok ¢esitli ortaya cikis sebebi vardir. Krizler birbirleriyle etkilesim

halindedirler ve benzer 6zellikler tagimaktadirlar. Krizler farkli krizlerin olugsmasina sebep
olabilirler (Richardson, 1994). Krizlerin aniden ortaya ¢ikmasi krizlerin hemen atlatilmasini
sirketler agisindan zorlastirmaktadir. Bu sebeple sadece ekonomik degil sosyal anlamda da
yasami giiclestiren krizler, dogru yonetilirse sirket i¢in yarar bile saglayabilir. Fakat bunun
icin, iyi isleyen bir sistem gerekmektedir. ilgili sistem, y&netimin krize bakis acisini
yansitmaktadir bu yiizden giivenilir, iletisim kanallarimin agik oldugu, calisanlarin her
anlamada desteklendigi ve sirket hedeflerine hizmet eden bir yapiya sahip olmalidir (Tutar,
2016: 253). Krizin algilanmasinda sirket sisteminin basarili olmayisi, sirketin yagamini
tehlikeye atmaktadir. Bu durumun onlenmesi i¢in aninda tepki gostererek krizin oniine
geemek gerekmektedir (Can, 1999: 312).
Kriz halinde yoneticilerin davranislarinda pasif kalma gibi bir tutum gozlenebilir. Bu durum
kisinin mevcut olaya odaklanmasini daha da zorlastirarak, kisinin performansini olumsuz
anlamda etkilemektedir. Bunun yaninda sirket igerisinde yanlis yapma egilimi artmakta ve
ozgliven eksikligi yasanmaktadir (Baltas, 2002). Kriz sonrasinda sirketler birtakim
diizenlemeler yapmaktadir. Ancak bu diizenlemelerin yapilabilmesi i¢in farkli dinamikleri
sahip olan kriz ortaminda dogru hamle ile hemen ¢ikilmasi gerekmektedir (Ceto, 2009: 6).

Kriz tahmin edilemeyen, bilinmeyen, belirsiz bir yapidan olugmaktadir. Sirket tiyeleri,
kriz siirecindeki reaksiyonlarini sahip olduklar1 bilgi, birikim ve tecriibelerine gore
vermektedirler (Baltas, 2002: 6-7). Kriz 6ngoriilemez tehlikedir, belirsizliktir. Krizi hemen
onlemek gerekmektedir. Bu anlamda yoneticiler gergin bir ortamda krize ¢6ziim iiretmeye
caligir. Sirketin i¢ ve dis ¢evresi krizin meydana gelmesinde rol oynar (Asunakutlu, 2003:
143-145). Belirsizlik kavramini ise, bir durumun gergeklesmesine karst duyulan telash
bekleyiz olarak tanimlamak miimkiindiir (Hofstede, 1980; aktaran Ormeci, 2010: 4). Kriz
sirketin hem i¢ hem de dis ¢evresine bagli olarak gelisebilmektedir. Buna ek olarak bolgesel
meydana gelen bir krizin tiim diinyay1 etkileyecek biiyiikliige ulasmasinin miimkiin oldugu
sOylenebilir. Boylelikle su bir gergek ki krizler sadece sirketleri degil toplumlar1 da
sarsmaktadir (Ceto, 2009: 6).
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3.1.1. Kirize yol acan faktorler

Sirketlerin, aniden meydana gelen olumsuz durumlar karsisinda sistemlerinde
aksakliklar olugsmaktadir. Bu olumsuz durumlar belirli faktorlerden dogmakta ve kriz
seklinde adlandirilmaktadir. Sirketler bu gibi olumsuz olaylarin i¢inden ¢ikmak i¢in gereken
giicli toplayamazsa krize yakalanmaktadir (Giirsoy, 1989). Sirketlerin krizi yasama sebepleri
cevresel veya oOrglitsel olabilmektedir. Diger bir yandan krize yol acan c¢evresel sebepler
digsal ve orgiitsel sebepler ise i¢sel faktorler seklinde de ifade edilmektedir (Tutar, 2000: 25-
48).

3.1.1.1. Das faktorler

Krizin meydana gelmesine sebep olarak bir¢ok madde saymak miimkiindiir. Ancak
kriz sebeplerini bagliklar altinda yazmak gerekirse bunlar i¢ ¢cevre ve dis ¢cevre kaynaklari
sebepler olmaktadir. Sirketin dis cevresi ile ilgili olarak meydana gelen krizlerin,
denetlenmesinin ve yonetmesinin zor krizler oldugu ifade edilmektedir (Asik, 2016: 7).
Sirketin varligini siirdiirdiigii dis ortamin birtakim istekleri bulunmaktadir ve sirket bu
istekleri karsilayamayacak hale gelirse kriz meydana gelmektedir. Ayn sekilde, dis ¢evre
sirketin isteklerine cevap veremezse de kriz olugsmaktadir. Sirketin dis ¢evresi ile arasindaki
ahengin yok olmasina sebebiyet veren bu durum krize yol agmaktadir (Dinger, 2013: 407).

Sirketlerin dis cevresinden kaynakli olusan krizler, sirketin hakimiyeti altinda
olmamasi sebebiyle atlatmasi daha gilic olumsuz durumlardir. Bunun yaninda, dis ¢evreye
bagli olarak yasanan krizler tiim diinyay: etkileyecek diizeyde olmasi sebebiyle oldukca
tehlike arz etmektedir (Sahin, 2005: 9). Sirketlerin bulundugu c¢evre devamli farklilik
gosteren yeniliklere agik bir ortamdir ve bu sebeple sirketler avantaj, ayn1 zamanda
dezavantajlarla karsilagmaktadir. Sirketlerin varliklarint korumak i¢in avantajlardan
faydalanmalar1 ve dezavantajlardan kaginmalar1 gerekmektedir (Ozbakir, 1992: 18). Sirketin
dis ¢evresi devamli bir hareketlilik halindedir ve bu durum krizlerin 6ngoriilebilirligini
azaltmaktadir. Kriz sirket agisindan yasanilmasi kaginilmaz bir hale gelmektedir (Sumer ve
Pernsteiner, 2009: 37). Dis ¢evrenin degiskenligi, sirketin dengesini kurmasimi
zorlagtirmaktadir. Bu sebeple, yonetim degisken cevrede ayakta durmak igin gerekli
tercihleri yapmakta giiclik c¢ekmektedir. Bdylece sirket krize yakalanmaktan
kacamamaktadir (Giines ve Beyazit, 2010: 18). Sirketin krizi yagamasina neden olan dig
cevre unsurlary, onlenmesi zor ve etkisi olduk¢a genis bir alana yayilmaktadir. Bunun

sonucunda sirketler, iilkeler ve diinya krize maruz kalmakta ve krizde etkilenmektedir
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(Demiral, 2019). Dis c¢evreden kaynakli olarak krizin olusmast durumu i¢in; ekonomik,
teknolojik, toplumsal, kiiltiirel, dogal, hukuki ve siyas1 faktorler sayilmaktadir. Dogal
faktorler; deprem, sel, salgin hastaliklar, yangin ve bunun benzeri olaylar1 kapsamaktadir

(Demirtas, 2000: 360).

3.1.1.2. Ic faktorler

Sirketin krize girmesinde rol oynayan etmenler, i¢ ¢evre ve dis ¢cevre etmenleri olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Krizin meydana gelmesi ayn1 zamanda sirketin ¢evresiyle denge
icerisinde olamamas1 anlamini tagimaktadir (Ataman, 2002: 243). Sirket i¢ sisteminin esnek
olmasi, sirketin kriz ile yiiz yiize kalma ihtimalini azaltmaktadir. Bunun aksine esnek
olmayan sirket yapilarinda krizin goriilme yilizde artmaktadir. Tepe yOnetimin donanimli
olmas1 ve ¢evre dinamiklerini takip etmede, analiz etmede basarili olmasi halinde sirket
krizden kurtulmay1 basarmaktadir yine tersi durumda ise sirket krize kapilmaktadir
(Demirtas, 2000: 360-361). Sirketin i¢ ¢evresinde yer alan yoneticilerin, gorevlerini olmasi
gerektiginden eksik bir sekilde yapmasi krize meydan vermektedir. Bu yiizden i¢ ¢cevredeki
krizler, yonetimden kaynaklanmaktadir (Tok, 2020: 30). Sirketlerin i¢ ¢evreleri nedeniyle
krizi yagsamalarinda mevcut sistemlerinin etkisi bulunmaktadir. Tepe yonetimin tutumundaki
eksiklikler ve sirketin i¢ c¢evresini olusturun unsurlardaki problemler i¢ ¢evre merkezli

krizlere emsal niteligi tasimaktadir (Giines ve Beyazit, 2010: 19).

3.1.2. Krizin asamalar

Kriz asamalarini; kriz oncesi, kriz an1 ve kriz sonras1 agamalar seklinde ele almak
miimkiindiir. Kriz, bazi inceleme yapan kisilerce asamalara ayrilsa da, yine de bu {li¢ asama
basliklar1 altinda toplanabilmektedir (Gtilerytiiz, 2015).

Sirketler ile krizin bulugsmasi aniden gelisen olaylarin neticesinde meydana
gelmektedir. Sirketler, krizin ard arda gelisen asamalarindan bazen de es zamanl ortaya
cikan bu agsamalardan etkilenmektedir (Can, 1999: 314). Kriz, zorluklarin ve kaosun hakim
oldugu bir ortama sahiptir ve krizin asamalar1 mevcuttur. Krizin agamalarinin ne kadar
stirecegini ise kriz tiirleri, krizin sebepleri ve krizin yogunlugu belirlemektedir. Kriz
asamalarint; kriz 6ncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi seklinde siralamak miimkiindiir. Krizlerin
bu agamalar ¢ercevesinde incelenmesi, krizin engellenmesi veya kriz meydana geldikten

sonra yok edilmesi agisindan onemlidir (Tutar, 2000). Kriz siirecinin asamalarinda, sirket
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dis ¢evresindeki agini tekrar inceler, pazarlama ve satig alanina odaklanir, krizin
dinamiklerini anlamaya calisir ve maliyetleri azaltmaya calismaktadir (Asunakutlu, 2003:

143-145).

3.1.2.1. Kriz oncesi

Kriz oncesi i¢in, kriz sinyallerinin bazen goriilebilir sekilde ortada bazen ise sakli
oldugu sdylenmektedir. Bu durumda, kriz sinyallerinin 6nceden algilanmasi sirkete daha az
bedelle ve genis zamanda daha rahat hareket ederek bu sorunu ¢6zme imkani saglamaktadir.
Kriz Oncesini ancak, sirketin ¢evresini iyi gozlemleyen ve sirketin diizenini olusmasi
muhtemel olumsuz olaylara kars1 pozisyon alacak bi¢imde kuran nitelikli bir yonetim ekibi
gerektigi gibi degerlendirebilmektedir (Fink, 1986). Kriz 6ncesi donemde dikkat edilmesi
gereken hususlardan birincisi krizi engellemek, ikincisi kriz engellenemediyse krizin sirkete
olan hasarmi azaltmaya calismak ve bir diger husus ise krize karsi sirketin tiim
kademelerinde gerekli diizenlemelerin yapilmasidir (Johnson ve Peppas; aktaran

Korkmazytirek ve Basim, 2009: 28).

3.1.2.2. Kriz am

Kriz doneminde sorunlar, klasik ¢ozlimlerle sonuca ulastirilamamaktadir. Bu asamada,
vakit kisithdir ve yeni yontemler gelistirerek krizi atlatmak gerekmektedir. Ancak, yonetim
ekibi ve ¢alisanlar da psikolojik olarak krizi sonlandirmaya yonelik ¢aba gostermeye hazir
olmak zorundadir. Sirket iiyelerinin kriz anindaki tutumu, sirketin krizden etkilenme
derecesini belirlemektedir (Baltag, 2002: 14). Sirketin faaliyetini etkileyen unsurlar, insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan tespit edilmektedir. Boylelikle insan kaynaklari
yoneticileri sirketin, ¢evresiyle uyum icerisinde ¢aligmasina yonelik uygulamalar
gelistirmektedir (Can ve digerleri, 2009: 43-44). Krizin hakim oldugu ortamda, sirketin
elindeki bilgi ve insan kaynagiyla aninda ve dogru hamleyi yapmasi en 6nemli noktadir.
Yonetimin krizi bastirma yoniinde sergileyecegi basari, insan kaynaklarmin krizin
sebeplerini ortaya koyma gayreti ile paralel olarak artmaktadir. Bu sebeple sirketin misyon
ve vizyonuna uygun insan kaynaklarinin var olmasi, sirketin krizleri lehine ¢evirecegi ve
faaliyetini stirdiirecegi anlamina gelmektedir (Schler, 1992: 18). Zaman igerisinde sirketin
ic ve dis cevresinde meydana gelen degisikliklere en hizli adapte olabilen kaynak insandir.
Bu anlamda insan kaynaginin egitimler ile gelistirilmesi olduk¢a dnemlidir. Bu yiizden,

calisanlarin egitilmesine katki saglayan, gelisime acik bir bakig agisina sahip insan
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kaynaklar1 yonetimi gerekmektedir (Yiiksel, 2007: 3-10). Sirketlerin temel amaci, varligin
siirdiirmektir. Bu dogrultuda kriz siirecleri, sirketlere birtakim zorunluluklar getirmektedir.
Kriz zamaninda sirketler, krizi atlatmalarina yardimci olacak ¢ok yonlii calisanlar: tespit
etmeli ve yeteneklerini ortaya koymalari i¢in onlara destek olmalidir (Baltas, 2002: 47).
Kriz, sirketin farklilagmasina sebep olmaktadir. Sirket ¢alisanlarinin yani insan
kaynaklarmin bu farklilagmaya kars1 bilinglendirilmesi 6nemlidir. Ancak, egitilmis ve kriz
doneminde sergilenmesi gereken hareket haritasina hakim insan kaynaklar1 sayesinde kriz
atlatilabilmektedir (Eren, 1998: 39). Krizin var oldugu bir yerde insan kaynaklarinin gorevi
onemlidir. Cilinkii insan kaynaklarinin krizi atlatmak icin sirkete saglayacagi verim, insan
kaynaklarinin kendilerini sirkete ait hissetmesi ve bu dogrultuda motive olarak
calismasindan gegcmektedir (Kiiskii, 2001: 25). Kriz doneminde, insan kaynaklari
yoneticileri, uygulamalarda birtakim diizenlemeler yapmaktadir. Fakat, bu uygulamalarin
calisanlarin motivasyonunu diigiirmeyecek sekilde yapilmasi gerekmektedir. Nitekim, kriz
doneminde calisan sayisinda azalmaya giden sirketler bu anlamda yanlis bir yoldadir.
Yapilmasi gereken sirket i¢ ve dis gevresinde iletisim kanallarini kullanmak ve sirketim tim
iiyeleri ile kriz konusuna care aramaktir (Sabuncuoglu, 1994: 37). Krize kars1 verilen
miicadelede ¢alisanlar, sirketlerin en sadik ve kararl yol arkadaslaridir. Calisanlar, bir araya
gelerek sirketin hedeflerine odaklanmali ve bu dogrultuda motive bir sekilde gorevlerini
yerine getirmelidirler (Baltas, 2002: 11). Krizin belirtileri ve sirket lizerindeki yansimalari
net bir sekilde goriilmektedir. Yoneticiler, kriz durumunu yliriitmek ve krizin {istesinden
gelmek acisindan gergin bir ortamda calismaktadir. Buna ek olarak kriz kaynag1 ve ¢esidi
anlasilmakta, krize karsi alinacak tedbirler belirlenmekte ve bu dogrultuda yapilan planlar

gerceklestirilmektedir (Filiz, 2007).

3.1.2.3. Kriz sonrasi

Kriz 6ncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi seklinde meydana gelen kriz asamalarindan, kriz
an1 ve kriz sonrasi en ¢ok karmasanin yasandigi asamalardir (Demirtas, 2000). Kriz
sonrasinda yine kriz anindaki tecriibeler kullanilarak sistemde ileriye doniik giincellemeler
yapilmaktadir (Filiz, 2007). Kriz asamalarinin sonuncusu olan kriz sonras1 siiregte sirketin
krizi sonlandirmaya yonelik hamlesi kritik Onem tasimaktadir. Dogru hamlenin
yapilamamasi girketi iflasa gotiirmektedir. Fakat krizin atlatilmasi yine de yeterli
olmamaktadir ¢iinkii sirket hem i¢ hem de dis ¢evresinde hasara ugramis olmaktadir. Bu

durum ise ancak, tekrar diizglin ¢alisan bir sistem kurarak sirketin eski konumunu elde
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etmesi gerekmektedir (Narbay, 2006: 29). Kriz sonrasi siirecte, kriz kontrol edilebilir bir
durumda olup incelemeye alinmaktadir (Alaagacli, 2006). Sirket, kriz sonrasi agsamasinda

krizle miicadele anlaminda tim firsatlar1 degerlendirmelidir. Firsatlar1 ise zamaninda ve

krizin kaynagina odakli bir sekilde kullanmas1 gerekmektedir (Aksu, 2010: 48).

3.2. Kriz Yonetimi Kavram

Kriz yonetimi, olusmasi muhtemel krizlerin incelenerek ortaya ¢ikma sebebinin
arastirilmasidir. Bu aragtirma ile amag, sirketin hasar almadan kriz ortamindan ¢ikmasini
saglamaktir. Kriz yonetimi, krizlere dair sirket icerisinde gergeklestirilen ¢aligmalar ve bu
dogrultuda isleyen sistemi kontrol etmek tanimini da igermektedir. Krizle miicadele
anlaminda, kriz yonetimi ¢ercevesinde yapilan krizi 6ngdérme, krize karst tedbir alma,
organize olma gibi uygulamalar mevcuttur (Mitroff, 1992). Kriz yonetimi de; kriz 6ncesi
yonetimi, kriz an1 yonetimi ve kriz sonrasi yonetimi olmak iizere, kriz siirecleriyle ayni
asamalara ayrilmaktadir. Bu agamalari, sirkete zarar gelmeden atlatmak insan kaynaklarinin
dogru yonetilmesinden gegmektedir. Bu dogrultuda herhangi bir kriz ortami1 bulunmuyor
iken deger goren calisanlarin ayni sekilde kriz ortaminda da ayni1 degeri gérmeye devam
etmesi gerekmektedir. Clinkii krizin ortaya ¢ikma nedeni ¢alisanlar degildir. Kriz ortaminda,
sirkette yerleri saglam olan yoneticilerden ziyade calisanlar isten ¢ikarilma kaygisi
yasamaktadir (Akinci, 2011: 142). Sirketlerin kriz 6ncesinde belirtileri iyi okuyup analizde
etmesi ve daha sonrasinda krizin meydana getirdigi olumsuzluklarin avantajli bir sekilde
¢ikmasi kriz yonetiminin konusudur (Hasit, 2000: 64).

Diger bir ifadeyle kriz yonetimi, sirket yoneticilerinin faaliyetlerini kriz ortaminda
devam ettirebilmeleri i¢in gelir gider durumlarin1 dengede tutma ¢abasidir. Sirket
yoneticilerinin gelecekte olusabilecek her krize karsi hazirlik olmasi gerekmektedir (Dinger,
1998). Krizin sirketleri iflasa siirliklemesinden ancak kriz yonetimi sayesinde kurtulmak
miimkiindiir. Kriz yonetimini etkili kullanamayan sirketlerin sonu entropi olmaktadir. Sirket
sisteminin bozulmasina neden olan kriz, ayn1 zamanda bu karisiklik icerisinde yonetimin
onderlik etme ve iletisimi diizenleme 6zelligini de ortaya ¢ikarmaktadir (Demirtas, 2000).
Sirketlerin  yiizlesmesi gereken olumsuz durumlarin dezavantajlarin1 tespit ederek
engellemeye calisan siirece kriz yonetimi denmektedir. Kriz yonetimi, krizin meydana
getirdigi gerilimi yiiksek ortama uygun ve ilgili krize yonelik yonetim sekli gelistirmesi
gerekmektedir (Bozkurt, 1998). Krizin olugmasi halinde sirketler kriz ile karsilagsmaktadir

ve bunun i¢in sirketlerin yonetim alanini bu dogrultuda hazirlamasi gerekmektedir. Kriz
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yonetimi ile sirket faaliyetlerinin devam ettirilmesi miimkiin olmamaktadir ve bu nedenle
yonetimin kritik noktalarindan birinde kriz yonetimi yer almaktadir. Hasar almadan krizin
iistesinden gelmek ancak kriz yonetimi ile basarilmaktadir (Demirtas, 2000). Sirket,
cevresinde cereyan eden olumsuzluklarla savasmak i¢in kriz yOnetimine ihtiyag
duymaktadir. Krizi ancak hizli hareket ederek yerinde yapilan tercihlerle yenmek
miimkiindiir. Dolayisiyla krizle bas etmek kriz yonetimi sayesinde olmaktadir (Dayton,
2004: 181). Krizler bir toplumu etkileyebilecegi gibi toplumlar arasi etkiye de sahip
olmaktadir. Bu yiizden, krizi ortadan kaldirmak i¢in gergeklestirilen ¢caligmalarin sirket ve
calisanlar tarafindan yerine getirilmesi mecburidir (Kog, 2018). Kriz yonetimi, sirketin tiim
sartlara karsi hazir ve planli olmasi anlamina gelmektedir. Bu hazirlik kriz olmasi
durumunda sirket igerisinde kullanilacak unsurlari, uygulamalar1 ve calisanlarin alandaki
niteliklerini kapsamaktadir. Krizden kurtulmada ydnetimin bilgi, beceri ve tecriibesinin
onemi bulunmaktadir (Sezgin, 2003: 181). Kriz yonetiminde, krizin sebeplerinin tespit
edilmesi ve bu belirtilere bagli olarak sirkte yansimalarinin silinmeye ¢alisilmasi durumlari
s0z konusudur. Diger bir yandan, sirket yapisinda hasara ugrayan boliimlerin onarilmasi yine
kriz yonetimi siirecine dahildir. (Fink, 1986). Tiim kriz yonetimi tanimlarina ek olarak,
sirketlerin krizle miicadele kapsaminda insan saglhigin1 ve giivenligini koruma cabasi ve
bununla birlikte kaybedilen degerleri geri kazanmak i¢in atik ve dogru hamlelerle hareket
etmesi hususu da soylenebilmektedir (Pheng ve digerleri, 1999).

Kiiresellesme ile birlikte diinyanin degisim ve gelisim hizi artmaktadir. Boylelikle
sirketlerin krize yakalanma ihtimali de yilikselmektedir. Sirketlerin krizle miicadele i¢in
dogru kriz yonetimi olusturmalar1 ve bunun i¢in egitim yonetiminden faydalanmalari

gerekmektedir (Alaagacli, 2006).

3.2.1. Kriz yonetimi asamalar:

Kriz yonetimi, faaliyet gosterilen sektoriin ileride karsilagabilecegi olumsuz
durumlarin tahmin edilmesi, miicadele yollarinin analiz edilmesi, krize kars1 yiiriitiilecek
tedbirlerin faaliyete gecirilmesi agsamalarini iceren olusum seklinde de siniflandirilmaktadir
(Bozkurt, 1998: 154). Kriz yonetimini bircok agidan ele almak miimkiindiir. Augustine
(1995), kriz yonetimi asamalarini; krizden kaginmak, krizi yonetmeye hazirlanmak, krizin
farkina varmak, kriz asamasi, krizi ¢ozmek ve krizden yararlanma olarak ifade etmektedir.
Kriz yonetimi, sirketin krizden minimum hasarla ¢ikmasini hedeflemektedir ve bu

dogrultuda sirketi kriz konusunda hazir bir hale getirmeye calismaktadir seklinde kriz
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yonetimi aciklayan Can (1999: 315), kriz yonetim asamalarimi krize dair ipuglarinin
goriilmesi, krize hazirlik, krizin kontrol edilmesi, normale doniis, 6grenme ve degerlendirme
olarak tanimlamaktadir. Ozdemir (2014) ise kriz yonetimi asamalarmi; sinyal izleme,
onleme/hazirlik, hasar1 azaltma, yeniden toparlanma ve Ogrenme seklinde
gruplandirmaktadir. Bagka bir tanimda kriz yonetiminin, krizin cinsi ile bir ilgisi olmaksizin
hep ayni kriz asamalarmma gore olusturuldugu ifade edilmektedir. Krizin; sinyallerin
algilanmasi, hazirlik ve 6nlem alma, hasar1 kontrole alma, normallesme ve 6grenme olmak
lizere bes asamada meydana geldigi ve kriz yonetiminin ise bu asamalara paralel olarak
yuriitiildigi belirtilmektedir (Pheng ve digerleri, 1999: 235).

Kriz yonetimi, bir biitlinii meydana getiren baglantili agsamalardan olugsmaktadir. Bu
sebeple kriz yonetimi asamalari birbiriyle iliskili iic ana baglikta toplanmaktadir. Kriz 6ncesi
asamada diizeltici ve Onleyici bir tutum sergilenmesi gerekirken, kriz an1 agamasinda aktif
ve kriz sonrasi asamasinda diizeltici ve gelistirici bakis ac¢ist benimsenmesi faydali

olmaktadir (Tutar, 2000).

3.2.1.1. Kriz oncesi yonetim asamasi

Kriz 6ncesi donemde yonetim tarafindan; kriz 6zelliklerinin anlasilmasi, dis ¢cevreyle
aglarinin tespit edilmesi, kriz yonetimini yiiriitecek kadronun belirlenmesi, kriz meydana
geldiginde dis ¢evreyle kurulacak iletisim yollarinin hazirlanmas1 ve kriz sozciisiiniin
secilmesi gerekmektedir (Akdag, 2005: 6). Kriz yonetimi, birinci asamasi kriz belirtilerinin
goriilmesi olan bes asamadan olusmaktadir. Kriz belirtileri kriz gerceklesemeden once
cereyan eden ve ipucu niteliginde olan krize ait yansimalardir. Ipuglarinin analiz edilmesiyle
krize dair tahminlerde bulunmak miimkiindiir. Bu da yoneticilere kriz meydana gelmeden,
krizin etkilerini azaltma imkéan1 sunmaktadir. Erken uyar1 sistemleri krizi Onleme
caligmalarinda yoneticilere yardimeir olmaktadir (Can, 1999: 318). Kriz Oncesi yonetim
asamasinda, krizi engellemek icin mutlaka basarili olacak bir sistem olusturmak
gerekmektedir (Akinci, 2011: 143). Kriz meydana gelmeden Once birtakim belirtiler
gostermektedir. Bu belirtilerin sirket tarafindan anlasilmasi ve krizin gergeklesecegi an i¢in
pozisyon alinmasi ¢cok dnemlidir. Kriz belirtilerinin algilanmasi ise erken uyar1 sistemleri ile
miimkiin olmaktadir (Patan, 2009: 44). Sirket i¢in tehdit niteligi tasiyan negatif 6zellikteki
durumlarin kriz haline gelmeden 6nce engellenmesi, kriz yonetiminin ilk asamasidir (Ciftci,
1997: 35). Kriz sinyalleri gozlemlendikten sonra, krizin sirkette olusturacagi hasari

minimum diizeye getirmek i¢in bazi tedbirler alinmaktadir. Yoneticinin sinyalleri algilayip
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bu dogrultuda hareket etmesi, sirketi krizden koruma anlaminda kritik bir 6neme sahiptir.
D1s ¢evre takibi, krizin sirket {izerinde birakacagi olumsuz izleri daha ¢abuk toparlamak ve
bu dogrultuda faaliyetleri organize etmek icin diizenli olarak yapilmasi gerekmektedir
(Geng, 2009: 12). Kriz, gerceklesmeden dnce birtakim sinyaller gondermektedir. Sirketin bu
sinyalleri algilamasi, analiz etmesi boylece krizi engelleyici mekanizmalar olusturmasi ve
sirket varligini muhafaza etmesi gerekmektedir (Asik, 2016: 11). Kriz ve hastaliklarin
ilerleyis seklinin birbirine yakin oldugu gdzlemlenmektedir. Ayni hastaliklarin insan
viicudunda sinyal vermesi gibi krizlerde meydana gelmeden Once sirketlere sinyaller
vermektedir. Yine hastaliklara yapilan erken miidahalelere benzer sekilde krizlere yapilan
erken hamleler olumsuz durumun iistesinden gelmeyi miimkiin kilmaktadir. Bununla birlikte
kriz meydana gelmeden 6nlem alma sans1 dogmaktadir (Ataman, 2001: 256).

Kriz yonetiminin ilk asamasi olan, kriz ger¢eklesmeden krizi 6nleme anlayis1 ancak
erken uyari sistemi, i¢ ve dig ¢evre incelemesi, yonetim plani olugturma ve egitimli ekibin
var olmasi ile basariy1 yakalamaktadir (Ozhasar ve Ege, 2019: 55). Erken uyari sistemlerinin
takibi saglikl1 bir krize hazirlik ve krizi 6nleme ¢aligsmalari i¢cin 6nemlidir. Sirketlerin krizden
kurtulmak i¢in yeni bir diizene ge¢mesi ve olumsuz durumun kontrolden ¢ikmasini 6nlemesi
gerekmektedir. Kriz yOnetiminin ancak bu sekilde miimkiin oldugu ifade edilmektedir
(Tutar, 2004: 97). Kriz oncesi donemde, isletmelerin tiim ihtimallere kars1 tedbirli olmasi

krizi daha kolay savusturmalari agisindan oldukca dnemlidir (Ciftei, 2015: 58).

3.2.1.2 Kriz an1 yonetim asamasi

Kriz an1 yonetim asamasinda, kriz belirtilerine kars1 gerekli tedbirlerin alinmadigi ve
boylelikle sirketin kriz siirecine girmis oldugu anlasilmaktadir (Demirtag, 2000: 361). Kriz
an1 yonetim asamasinda, kriz ortadan kaldirilmaya ¢alisilmaktadir. Bu agamada tedirginlik
icerisinde hareket edilse de sok halinin sona ermesiyle krize odaklanilmakta ve kriz etkileri
bitirilmeye c¢alisiimaktadir (Giines ve Beyazit, 2010: 18). Krize karst hazir bulunma
asamasinda kriz yonetimi kapsaminda krizi engelleme c¢abasi bulunmaktadir. Yoneticiler,
krizin olugum siirecini tamamlayarak goriilebilir hale geldiginin farkina varmaktadir. Ancak
sirketlerin erken uyar1 sitemlerinin, kriz sinyallerini algilamas1 ile kriz planlar
uygulanmakta ve yoneticiler krizi yonetmek adina takimlari olusturmaktadir. Tiim tedbirlere
ragmen sirket bazen basarisiz olmakta ve krizi engelleyememektedir. Yine de krizi izlemeyi
siirdiirmek ve korumay1 elden birakmamak gerekmektedir (Semercioglu, 2007: 3). Kriz an1

yonetim siireci, sirketin krizi onlemeyi basaramadigini ve bu sepele sirketi krizden
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kaynaklanabilecek hasarlardan tam anlamiyla koruyamadigini ifade etmektedir. Fakat bu
durumun istesinden gelmek i¢in sirketin iletisim kanallarinit dogru ve dinamik bir sekilde
kullanmaya yonelik adimlar atmas1 gerekmektedir (Ciftci, 1997: 33). Krizden etkilenmekte
olan sirketler, varligim1 korumak icin defansa yonelik politika gelistirmektedir. Boylelikle
entropi ger¢ceklesmez ve sirket ¢alismasini devam ettirmektedir (Solmaz, 2006: 151). Krizin
hakim oldugu kosullarda sirket, krize reaksiyon gostermeli, yoneticiler pasif kalmayarak
hemen pozisyon almali, gerekiyorsa bilirkisilerden destek alinmali ve sirkete alimi

saglanacak ¢alisanin se¢ciminde dogru kararlar verilmelidir (Dallaryan, 2006: 15).

3.2.1.3 Kriz sonrasi yonetim asamasi

Kriz sonrasi yonetim siirecinde, krizin ardinda biraktig1 izleri silme ¢abasinda olan
caliginlar ayn1 zamanda herhangi bir krizin daha olugma riskine dnlem olarak kriz yonetimi
plan1 hazir etmeye ¢alismaktadir (Karlik, 2007: 101). Kriz yonetimi krizi atlattiktan sonra
sirketi eski normal haline kavusturmaya c¢alismaktadir. Bu dogrultuda sirket igerisinde
normallesmeye yonelik sistemler organize edilmektedir. Sirketin krizden geriye kalan
hasarlar1 onarma siireci belirli asamalardan olusmaktadir. Kriz olma ihtimaline kars1 yapilan
hazirliklarin bu asamada izlenmesi bu siireci yonetmek i¢in en dogru davranis olmaktadir
(Uzun, 2001: 58). Kriz sona ermis olsa bile kriz yoOnetimin siirdiiriilmesi, sirket
faaliyetlerinde normale doniilmesi agisindan 6nemlidir. Kriz yonetimi sayesinde sirketin
hangi noktada oldugu tespit edilmekte ve boylelikle gerekli ¢aligmalar organize edilmektedir
(Kiligdere, 2017: 39). Krizin sona ermesiyle sirketler yeni ortama ayak uydurmak i¢in giincel
bir sistem kurmaktadir. Sirketin amaci, diizeni krizden oOnceki haline dondiirmek ve
dagilmalara kars1 koymaktir (Goztas ve Sohodol, 2008: 53). Krizin meydana gelme
sebebinin aragtirilmasi sirketin varligini muhafaza etmesi agisindan Onemlidir. Krizin
sonlanmasi ile tehlike ortadan kalkmamakta aksine yeni bir krizin olugmasi ihtimaline kars1
onlem almak gerekmektedir. Atlatilan kriz, gelecek krizlere dair diisiince gelistirilmesini
saglamaktadir (Ozhasar ve Ege, 2019: 56). Kriz kontrol altina alindiktan sonra sirketi tekrar
eski haline dondiirmek gerekmektedir. Kriz zamaninda sirketin diizeni ve departmanlarin
sistemi hasara ugrayabilmektedir. Dolayisiyla, sirketin tamir edilerek yeni ortama adapte
edilmesi mecburidir (Aksu, 2010: 73). Kriz sonrasi agamasinda yoOnetim, kriz
gerceklesmeden Once ve sonrasi i¢in sirketin durumunu degerlendirmesi gerekmektedir.
Ilgili degerlendirmeden sirket ¢alisanlari haberdar edilir ve bu dogrultuda, tiim sirket iiyeleri

bir biitiin olarak hareket etmektedir (Yilmaz, 2004: 51). Krizi kontrol almay1 basaran
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sirketler daha az hasarla bu siireci atlatmaktadir. Bunun i¢in kriz yonetimi takiminin egitim
seviyesi Onemlidir. Erken uyar1 sistemlerinin stirekli takibi, kriz yOnetimini
kolaylastirmaktadir. Aksi takdirde hazirlik ve 6nleme ¢alismalar1 aksayacaktir (Geng, 2005:
350-351). Krizin sona ermis olmasit kriz yonetimin bu asama rahat bir hale biiriinmesi
anlamina gelmemektedir. Bitmis bir krizin izlerinin hala daha mevcut oldugu bu ortamda
tedbiri elden birakmamak ve kriz sonrasi sirket durumunu toparlamak icin c¢aligmalar
yapmak gerekmektedir (Ciftci, 2015: 60). Ogrenme, kriz ydnetiminin son asamasini
olusturmaktadir. Bu asamada kimse olumsuzluklardan sorumlu tutulmadan sadece analiz
yapilmaktadir. Kriz yonetimi asamalarin1 basariyla gegmek, onceden krize karsi tedbir

almaktan gecmektedir. (Mitroff, 1993; aktaran Tutar, 2004).

3.2.2. Kriz yonetimi yaklasimlar:

Kriz yonetimi, kriz dncesinde alinan tedbirler ve olusmast muhtemel bir krize karsi
yapilan diizenlemeler anlamina gelirken ayn1 zamanda krizin meydana gelmesinden sonraki
caligmalar1 da ifade etmektedir. Kriz yonetimi sayesinde krizi yonetecek takim, kriz
ortaminda izlenecek yol haritasi, kullanilacak iletisim kanallar1 kriz 6ncesi ve sonrasi igin
ayarlanabilmektedir. Kriz Oncesi tedbir i¢in yapilan eylemler kriz yonetiminde proaktif
yaklasim olurken, kriz sonrasinda gergeklestirilen krizin hasarini hafifletmek i¢in yapilan
faaliyetler reaktif kriz yonetimidir (Akar, 2014: 445). Sirketler krize karsi reaksiyon
vermektedirler. Sirketlerin varliklarini koruma miicadelesinde, krizin belirtilerini okuyarak,
bu dogrultuda proaktif veya reaktif yonetim yaklasimlarini uygulamasi gerekmektedir
(Regester ve Larkin, 2005; aktaran Manzoni, 2015: 2). Proaktif kriz yonetimi ve reaktif kriz
yonetimini farkli ozelliklere sahip kriz yonetim yaklagimlaridir. Bu farklilik proaktif
yonetim yaklasimi atak bir yapi tasirken, reaktif yonetim yaklagimi ise defansif bir yapi
sergilemektedir (Dinger, 2004: 423-424). Kriz yonetimi yaklasgimlarim1 aktif ve tepkici
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Kriz belirtilerinin goriilmesi ile birlikte benimsenen
yOnetim tarzina tepkici kriz yonetimi denirken, kriz sinyallerinin net bir sekilde
goriilmemesine ragmen uygulanan yonetim bi¢imine ise aktif kriz yonetimi denmektedir.
Tepkici kriz yonetimi, krizi sona erdirmek veya kriziz negatif yansimalarini azaltmak i¢in

tercih edilmektedir (Ataman, 2002).
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3.2.2.1. Proaktif yaklasim

Proaktif kriz yonetimi yaklasiminda, krizin meydana gelme olasiligimi 6n goren
sirketlerin tedbirlerini almalari durumu s6z konusudur. Krizler gergeklesmeden once
birtakim belirtiler vermektedirler. Bu belirtilenlerin algilanmasi ile sirketlerin krizden daha
az hasarla kurtulmalar1 miimkiindiir. Krizin meydana gelmeden 6nce engellenirse ilgili
sirkette proaktif kriz yonetimi yaklagimmin benimsendigi anlagilmaktadir. Proaktif
yaklagimda, sirketler tiim c¢evrelerini takip ederek kriz belirtilerini tespit etmeye
caligmaktadir (Ural, 2003: 385). Olusmasi1 muhtemel krizlere kars1 6nceden 6nlem almak ve
boylece sirketi krizden korumak, krizi engelleme yaklasimi olarak agiklanmaktadir. Sirketi
krizden uzaklagtirmak i¢in benimsenen bu tutum proaktif yaklagimin 6zelligidir (Sendogdu,
2009). Krizin gergeklesmesini engellemeye calisan sirketler, proaktif yaklasimi
uygulamaktadir. Krizi engellemek i¢in {i¢ dnemli nokta bulunmaktadir. Bu 6nemli hususlar,
i¢ ve dis cevresinin analiz edilmesi, verilerin toplanmis ve bu verilen incelenmesidir (Combs,
2012: 47). Sirkette uygulanan basarili bir proaktif kriz yonetimi yaklagimi i¢in, ¢evrenin tam
anlamiyla incelenmesi, halka iligkiler konusunda etkili olunmasi ve detayli bir hazirligin
yapilmis olmas1 gerekmektedir (Akdag, 2005). Ural (2003: 385) sirketlerin krizi 6nlemek
icin proaktif yonetim yaklagiminin ehemmiyetini anlamakta gii¢liik ¢ektigini ifade ederek,
sirketlerin krize kars1 6nlem almakta tedbirsiz davrandigini anlatmaktadir. Sirketlerin bu

tutumu ise krizle karsilagsmayacaklari diisiincesinden kaynaklandigi agiklanmaktadir.

3.2.2.2. Reaktif yaklasim

Sirketin kriz etkilerini yasamasi ile olumsuz bir durumun igerisinde oldugunu
farketmesi sonucunda kurtulmak i¢in ¢aba gostererek yeni bir diizen kurmak istemesi reaktif
yaklagimdir (Javed ve Said, 2022: 3). Kriz ortaya ¢iktiktan sonra krizin olumsuz
yansimalarin1 hafifletmek i¢in uygulanan yonetim yaklasimina reaktif kriz yonetimi
denilmektedir (Akar, 2014: 445). Sirket, krizi yasamamak icin Oncelikle krizden kagmaya
yonelik bir yaklasim benimsemektedir. Kriz halinin yasandig1 ortamda krizin {istesinden
gelmeye calisan sirket, krizi ¢dzme yaklagimina yonelik bir yol izlemektedir (Erten, 2011:
29). Krizin meydana gelmesi sirket icin her ne kadar olumsuz bir ortam olustursa da, krizi
cozme yaklasim ile krizden avantaj saglamak ta miimkiindiir. Bu dogrultuda krizi ¢6zme

yaklasiminda, sirketin krizi yonetme ¢abasi goriilmektedir (Baran, 2004).
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Kriz ¢6zme yaklagimi, sirketi tekrar krizden dnceki haline getirmek i¢in birka¢ madde

siralamaktadir. Bu maddeler sirayla (Tack, 1994: 25);

- Problem tespit edilir

- Problem sirketin amaglarina uygun olarak tekrar tanimlanir

- Bilgiler alimur

- Bilgiler analiz edilir

- Yiritiilebilir bir yol saptanir

- Test etmek i¢in bir ¢dziim tercih edilir

- COzlimiin uygulanabilirligi prova edilir

- Coziim sekillendirilir

- Coziim sisteme dahil edilir

3.2.3. Kriz yonetiminde yoneticinin rolii

Krizler, dngoriilemeyen ve ani gelisen olumsuz olaylardir. Kriz ortaminda sirketlerin
karar alma mekanizmalarin ¢alistyor olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, krizin riskli ve
yonetilmesi gereken bir olay oldugunu ifade etmek miimkiindiir (Dinger, 2007: 405). Krizin
gerceklestigi ortamda lidere gereksinim bulunmaktadir. Liderler bu ortamda sahip olduklari
donanimlarint sergilemektedirler. Boylece sorunlara farkli bakis agisi getirmektedirler.
Bununla birlikte liderlerin, ¢alisanlar1 endiselendirmemek icin kaygidan uzak dik bir durus
sergilemeleri gerekmektedir (Goker, 2004; aktaran Alaagagli, 2006). Krizin hakim oldugu
bir yerde otoritenin inisiyatif alarak gidisatla ilgili tercihlerde bulunmasi gerekmektedir.
Sirket igerisinde son s6zii sdyleyecek bir otoritenin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir. Kriz
yasanirken bir otoritenin karar verme yetkisini iistlenmesi ve kullanmasi beklenmektedir
(Drucker, 1999: 20). Degisen sartlara uyum saglayacak sekilde diizenleme yapma
konusunda geciken yoneticiler, kriz ile kars1 karsiya kalmakta ve sirket icerisinde degisime
gitmek zorunda kalmaktadirlar. Krizin olmadig1 bir zamanda temel yonetim kabiliyetleri
yeterli olurken, krizin yasandig1 bir ortamda yoneticinin tiim tecriibe ve maharetine ihtiyag
duyulmaktadir. Ayn1 zamanda, klasik yonetim kaliplarindan disart ¢ikip farkli yonetim
sekilleri uygulanmaktadir. Bdylelikle kriz cereyan ettiginde, calisanlarin sikintilart
degerlendirilerek yoneticilik bi¢gimi giincellenmektedir (Tack, 1994: 9-10). Sirketin insan
kaynaklar1 alaninda gorevli olan yoneticiler, devamli bir degisim halinde olan i¢ ve dig
cevreyi takip etmekten bununla birlikte analizleri dogrultusunda uygulamalar gelistirmekten

sorumludurlar (Can ve digerleri, 2009: 43-44). Kriz yonetimi grubunda yer alan kisilerin
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donanimli olmasi olduk¢a 6nemlidir. Ancak nitelikli bireylerden olusan bir takim, krizi
yoneterek kontrol edebilmektedir (Rosental ve Pijnenburg, 1991: 105). Kriz ydneticileri,
sirket biitiinliigiinii korumak adina krizi kontrol altina almaktan sorumlu yetkililerdir. Kriz
yonetim kadrosu ve kriz donemine iliskin uygulamalar Insan Kaynaklari Y®6netimi
tarafindan planlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 122). Kriz belirtilerinin algilanmasi
sonucunda kriz ile miicadele kapsaminda yapilan miidahaleler ve bu dogrultuda gelistirilen
ongoriilerdeki isabet, yoOneticinin krizi yonetmede basarili olup olmadigini ortaya
koymaktadir. Krizin listesinden ancak, krize dair tehlikeleri sezen ve sirketi bu tehlikelerden
korumak i¢in tiim tedbirleri alan yonetici sayesinde gelinebilmektedir (Tutar, 2004: 76).
Yoneticiler, sadece krizi atlatmaktan sorumlu kisiler degildir aksine ydneticilerin krizi
onceden dngdrmesi bunun yaninda sirketin olumsuz durumdan avantaj saglamasi i¢in giiclii
uygulamalar gelistirmesi gerekmektedir (Dallaryan, 2006: 12). Kriz yonetimi i¢in bir
yoneticide olmasi gereken tiim 6zellikler su sekilde siralanmaktadir: (Tutar, 2000: 89);

- Cevredeki degisimleri degerlendirebilme yetisi,

- Analitik diislinebilme yetisi,

- Diger kisilerin fikirlerini kavrama ve kisileri karar verme faaliyetine kazandirarak

takim kurabilme yetisi,
- Kisilerin gelisimine katkida bulunabilme yetisi,

- Farklilagmay1 idare edebilme yetisi

3.3. Covid-19 Krizi

Covid-19 diinya genelinde bir etkiye sahip olmasi ile insan sagligin1 hedef alan biiyiik
bir krizdir. Cin, Covid-19 krizini 30 Aralik 2019 tarihinde Wuhan sehrinde meydana
geldigini resmi sekilde ilan etmistir. Diinya ¢apinda biiyiik firmalara ev sahipligi yapmakta
olan Cin, krizin kaynag1 olarak diinya ekonomisini de kriz ortamina siiriiklemistir (PWC,
2020). Pandemi WHO tarafindan 11 Mart 2020 tarihinde, Covid-19 vakasinin Cin’in Hubei
Eyaleti Wuhan sehrinde 31 Aralik 2019 tarihinde goriilmesiyle ilan edilmistir. Salginin ¢ok
cabuk genis bir alana yayilmasi durumu, hapsirma ve oksiirme esnasinda disariya sagilan
stvi taneleri ile kigiden kisiye bulagmasi ile olmaktadir. Ayn1 zamanda, siv1 taneciklerinin
esyalar lizerine gelmesi ve kisilerin bu egyalara ellerini degdikten sonra, goz, agiz ve
burunlarina dokunmalar1 da bulasmaya sebep olmaktadir (WHO, 2020c). Insanlarin
oliimiine sebep olan 1918 yilinda ger¢eklesen Domuz Gribi salgini gibi yine pek ¢ok insanin

oliimiine yol agan ates, bitkinlik, 6ksiirme gibi belirtileri olan Covid-19 viriisii 2019 yilinda
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ayinda Cin’in Hubei Eyaleti Wuhan sehrinde canli hayvan pazarinda goriilmiistiir (Ustiin ve
Ozgiftgi, 2020: 143). Koronaviriis diger adiyla Covid-19, SARS-Koronaviriis 2’den
kaynaklanan ve solunumu etkileyen bir salgindir (Akca, 2020: 48). SARS Koronaviriis-2
(SARS-CoV2) seklinde taninan viriisiin, yeni ortaya ¢ikan bir koronaviriis ile olusturdugu,
kiside kisiye yayilabilen hastaliga Covid-19 denilmektedir (WHO, 2020b). Salgin, insanlarin
bireysel olarak yasadig1 bir rahatsizlik olmaktan ziyade kisiden kisiye bulasarak yayilan bir
hastaliktir. Salgin rahatsizliklar ¢ok hizli yayilmakla birlikte 6liime de yol agmaktadir
(Diamond, 2018: 236).

Cin ticaret alaninda biiyiik role sahiptir ve Cin’in bu alanda yasadigi olumsuz
durumlar, diinya capinda etkiye sebep olmaktadir. Bununla birlikte, pandemi nedeniyle
diinya genelinde insan hayat1 sonlanmakta, ekonomi ve psikoloji iizerinde hasarlara yol
acmaktadir (Hong ve digerleri, 2020).

Insan hayatin1 sonlandiracak tehlikeye sahip salgimnlar, uzun siiren hasar verici
ozellikleri bakimindan oldukg¢a etkilidir ve toplumun diizeninin degismesine neden
olmaktadir. Salginlarin ¢ok hizli yayilmalar1 halinde, diinya capinda etkilere sebebiyet
vermektedir (Hays, 2005). Is hayatinda gériilen krizler, sirketin hem i¢ ¢evresi hem de dis
cevresinden dolayr kaynaklanabilmektedir. Etkileri sirketler ve toplum iizerinde
gozlemlenen krizler bir bolgede ortaya ciktiktan sonra kiiresel biiytlikliige ulasmaktadir
(Ceto, 2009: 6). Diinyanin genelini etkileyen Covid-19 krizi, ekonomi ve sosyal yasantida
olumsuz yansimalarini gostermektedir. Bu sebeple, is yerlerinin faaliyetlerini devam
ettirmesi zorlagsmakta ve krizin beraberinde getirdigi farklilasma kaginilmaz olmaktadir.
Diinya Saglik Orgiitii’niin tavsiyelerine uyarak, krize kars1 miicadele kapsaminda iilkeler
onlemler almaktadir (Akca, 2020: 56). Krizler, cabuk yayilmakla birlikte yapisinda ani
farkliliklar gostermektedir. Bu yiizden, iilkede krize kars1 yapilan ¢caligmalarin krizi atlatmak
icin uygun olup olmadig1 degerlendirilmelidir. Kriz siirecinde iilkede giiven ortamin
saglamak, giiclii sosyal diyalog kanallarini insa etmek ile miimkiindiir. Ulkenin krizle
miicadele kapsaminda izledigi politikalarin kalic1 ve etkili olmasi olduk¢a dnemlidir (ILO,
2020).

Covid-19 krizi diger krizlerinden bazi o6zellikleri bakimindan farklilagmaktadir.
Covid-19 (Fernandes, 2020):

- Diinya capinda bir etki alaninda sahiptir.
- Arz ve Talep dengesini olumsuz yonde etkilemektedir.
- Cogunlukla diisiik ve orta gelire sahip tilkelerde goriilmemektedir.

- Diinya genelinde diisiik faiz oranlarmin goriildiigii bir siirecte meydana gelmektedir.
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- Arz alaninda yayginlagsmaktadir.

- Ekonomi alanindaki uyumun artista oldugu bir siirecte olugmaktadir.

COVID-19 vakalarimin diinyada yayilmasi ile salgin, Tirkiye’ye de gelmistir. Salgini
yavaglatmak icin Onlemler alinmaya baslanmistir ve kisilerin ekonomik ve sosyal haklari
gozetilerek, giinliik yasantrya birtakim kisitlamalar getirilmistir (TUBA, 2020). Covid-19
krizi, seyahat gibi insanlarin sosyal yasantisindaki faaliyetlerinde getirdigi yasaklar ile
hizmet sektoriinii de olumsuz anlamda etkilemektedir. Dolayisiyla sektorler iizerindeki
duraganlik iilke ekonomisinin gelismesini engellemektedir (UN Economic and Social
Affairs, 2020). Covid-19 krizinden etkilenen sirketler, problem yasamaya baslayarak
calisanlarin igsiz kalmalar1 konusunda caresiz kalmaktadir. Tiirkiye’de artan issizlik, krizin
iilke ekonomisini bozarak arz talep dengesinin kaybolmasina neden olmaktadir (Balc1 ve
Cetin, 2020: 42). Krizi; sirketin, toplumun yasamini siirdiirmesi gerektigi olumsuz durum
olarak ifade etmekle birlikte, Covid-19 krizinin {istesinden gelmek i¢in salgin donemini kriz
yonetimi kapsaminda degerlendirmek gerekmektedir. Kriz, bilinmezlikler dolu riskli bir
ortami meydana getirmesinden dolay1 yonetilmeye ihtiya¢ duymaktadir (Cener, 2007: 2).
Covid-19 krizinin gelmesi ile her alandaki mevcut sistem yenilenmek zorunda kalmaktadir.
Boylelikle, sirketler kriz ortammin gerekliligi olarak is yapma yOntemlerinde
giincellemelere gitmektedir (Giiltoprak ve digerleri, 2020). Is alaninda Covid-19 krizinin
etkileri goriilmesi, yeni IKY uygulamalari gerekliligini dogurmaktadir. IK ydnetimi, sirketin
misyon ve vizyonu dogrultusunda dis cevre faktorlerini de goz Oniinde bulundurarak
uygulamalar1 diizenleyen dnemli bir gorev iistlenmektedir. Dolayisiyla Covid-19 krizinin
olusturdugu ortaminin etkilerinin goriildiigli insan kaynaklar1 yoOnetimi alani, sirket
motivasyonunu yiiksek tutmak ve performansi giiclendirmekten sorumludur (Gunnigle ve
digerleri, 2019). Kriz ortam1 ¢alisanlarin performansi etkileyerek, ¢alisanlari huzursuz bir
ortamda faaliyet gostermeye siirliklemektedir. Bu ortamin olugmasinda, salgindan
korunmak icin sirkette uygulanan maske, sosyal mesafe ve kullanilmak iizere is alanina
yerlestirilen hijyen malzemelerinin etkisi biiyiiktiir. Insan kaynaklar1 yonetimi, sirket
icerisinde kriz sebebiyle calisanin performansini etkileyen olumsuz durumlarin ortadan
kaldirilmasi noktasinda biiyiik bir sorumluluga sahiptir (Tepehan, 2010). IKY uygulamalari,
Covid-19 krizi sebebiyle iicret, is saglig1 ve glivenligi, egitim ve gelistirme gibi konularda
farklilagmaya baslamaktadir. Ik defa deneyimlenen Covid-19 krizi gibi diinya ¢apinda bir

gerceklesen olayin karsisinda, calisma mevzuatlari is hayatinin gereksinimlerine cevap
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veremez hale gelmektedir. Dolayisiyla, kriz ortami i¢in veya sonrasinda da uygulanmak
izere degisiklikler yapilmaktadir (Uckan Hekimler, 2020).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, sirket sisteminin sorunsuz islemesi igin insan kaynagini bu
dogrultuda koordine etmek ile yiikiimliidiir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi bu
sorumlulugu kriz ortaminda da siirdiirmek adma calisanin performansin1 ve orgiitsel
bagliligint etkileyen dinamikleri dengede tutarak calisanin is yapma kapasitesinden en
yiiksek oranda faydalanmaya calismaktadir (Kiiskii, 2001). Sirketler, Covid-19 krizi
baglaminda c¢abuk reaksiyon gostererek yapilarinda degisim yapmaktadir. Salgin
hastaliklarin hizli bir sekilde genis alana yayilmasi sebebiyle sirket i¢i ve diginda kisilerarasi
mesafenin korunmasini gerekli kilmaktadir. Boylelikle, dijitallesme ve evden calisma
kavramlar1 dogmaktadir (Kirby, 2020). Pandemi, is hayatina uzaktan ¢alisma kavramini
getirmektedir. Bununla birlikte calisma ortamindaki mesafe artirilarak temasin azaltilmasi
hedeflenmektedir. Saglig1 korumak i¢in getirilen bu gibi yenilikler ayn1 zamanda krizin
negatif etkisiyle miicadele anlaminda 6nem tasimaktadir (Tuna ve Tiirkmendag, 2020).
Diinya Saglik Orgiitii’niin vermis oldugu bilgilere ve iilkelerin sistemlerine gére alinan
onlemlerle birlikte iistesinden gelinmeye c¢alisilan bir donemi olusturan Covid-19 krizi,
diinya ¢apinda genis bir zamana yayilmaktadir. Dolayisiyla, iilkeler Covid-19 krizine
miidahale ederek, hasarlarini hafifletmeye caligmaktadir ve bu dogrultuda uluslararasi
seyahati yasaklama noktasina gelmektedir. Krizle birlikte, sosyal ve ekonomik a¢idan olmak
iizere i hayatinda da, uzaktan calisma, farkli caligma siirelerinin uygulanmasi, maske takma
zorunlulugu, kisileraras1 mesafeyi koruma zorunlulugu gibi degisimler yasanmaktadir
(WHO, 2020). Covid-19 krizi sebebiyle is hayatinda yapilan degisiklikler arasinda, is
goriismelerinin yiiz yiize yapilmak yerine ¢evrimici gerceklestirilmesini, is seyahatlerinin
durdurulmasimi ve etkinliklerin sonraki tarihlerde hayata gecirilmek {izere ertelenmesini
saymak miimkiindiir ertelenmistir (Demir, 2020).

Sirketler, Covid-19 krizi ile birlikte bilinmez bir gelecege adim atmistir ve bunun
sonucunda sirketin i kaybina bagli olarak iggoren ihtiyacinda azalma meydana gelmistir.
Krizin meydana getirdigi giivensiz ortam, piyasadaki arz- talep dengesini bozmaktadir
(Sanli, 2020). Sirketler, Covid-19 krizinin belirsizliginde faaliyetlerinin sona erme noktasina
gelmesi sonucu yok olmamak i¢in is yapma siireclerinde farkliliga gitmektedir. Sirket
sisteminde dijitallesme gibi yeniliklere gidilmektedir. Boylece, ¢alisanlarin degisen ortama
gore sirkete saglamalarina ihtiya¢ duyulan yeni alanlar dogmaktadir ve bu alanlara uygun
calisan Ozellikleri aranmaktadir (Asar, 2020). Kriz ortaminda calisanlarin verimlilik ve

sirkete olan baglilik diizeylerinde bir diislis oldugu gozlemlenmektedir. Bununla birlikte,
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sirket icin dnemli pozisyonda olan ¢alisanlarin isten ayrilmasi da s6z konusu olmaktadir
(Caponigro; aktaran Korkmazyiirek ve Basim, 2009: 17). Beklenmedik bir sekilde aniden
ortaya cikan krizler, sirketleri bilinmezlige siiriiklemektedir. Sirketler krizle miicadele
ederken, c¢alisanlar da ayni zamanda krizin olusturdugu mevcut olumsuz durumun
yansimasint ekonomik ve sosyal anlamda hissetmektedir. Beyin sermayesi olarak ifade
edilen c¢alisan, sirketin misyon ve vizyonunu yasatmasi i¢in olduk¢a 6nemli bir faktordiir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugu, sirket ve galisanlarmn kriz ortamin1 daha hafif
hasarlarla atlatmasini saglamaktir (Giirbiiz, 2018). Sirketlerin, taklit edilemez 6nemli bir
kaynak olan insan kaynagini krizi atlatmak igin azaltmaya gitmesi durumu yanls bir
stratejidir. Kriz sebebiyle isten ¢ikarilan c¢alisanin, sirkete olan baglhilhigi ve giliveni
sarsilmaktadir dolayisiyla sirket krizi atlatmak icin ihtiya¢ duydugu kritik bir kaynagi
kaybetmektedir. Evden ¢alisma uygulamasinin sirket sistemine girmesine sebep olan Covid-
19 krizinin olusturdugu pandemi ortami ile avantaj ve dezavantaj sayilabilecek durumlar
meydana gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin calisan performansini uzaktan takip
etmesi durumu, sirket dinamiklerini kontrol etmekte zorluk yaratmaktadir. Pandemi
ortaminda sirket sistemi unsurlarinin  denetlenmesi ¢evrimici  goOriismeler ile
gerceklestirilmektedir. Krizden kurtulmak i¢in ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi, sirkete kisa

vadeli bir ¢6zlim olmaktadir (Kiiskii, 2001:17).

3.3.1. Covid-19 krizi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar

Insan kaynaklarin1 yonetimi uygulamalarinin krizin meydana getirdigi ortama uygun
sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Sirketin krizle miicadelesinde aktif gérev alan insan
kaynaklar1 yonetiminin, Covid-19 baglaminda sirket politikasinin dis ¢evreye uyum
saglamasinda dogru yol haritasi ¢izmesi gerekmektedir (Gunnigle ve digerleri, 2019). Kriz
gerceklesmeden Once sinyaller gondermektedir. Bu sinyalleri algilayan iilkeler ve sirketler
ilk olarak onlem alma egilimi gostermemektedir. Covid-19 krizinin Cin’de baglayarak tiim
diinyaya yayilmas1 ve daha 6nce 6nlem alinmasi gerektigini kanitlamaktadir. Krize vaktinde
miidahale yapilmamasi krizin olumsuz etkilerinin atmasina sebep olmaktadir (Ural, 2003:
385). Diinya Saglik Orgiitii tarafindan 11 Mart 2020 tarihinde, bulasic1 olmas: sebebiyle
pandemi olarak agiklanan Covid-19 krizinin, is hayatina yansimalari {i¢ maddede
toplanmaktadir (ILO, 2020);

- Is sayist

- Is kalitesi
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- Zayif baz1 gruplar agisindan etkileri

Sirket i¢ ve dis ¢evre dinamiklerine sahip bir yapidir. Buna bagli olarak sirketin dig
cevresine uyum saglamak amaciyla i¢ c¢evresinde degisiklikler yapmaktadir. Ancak bu
sekilde varligin1 korumaktadir (Yapici ve digerleri, 2011: 97). Sirket dmriiniin uzun olmast,
faaliyet gosterilen ¢evreye saglanan uyum ile baglantihidir. Sirketin i¢ ve dig c¢evresiyle
ahenk icerisinde c¢aligmasi ve varligint koruma noktasinda, insan kaynaklar1 yonetiminin
gelistirdigi dogru uygulamalara ihtiya¢ duyulmaktadir (Can ve digerleri, 2009: 43-44). Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile sirket ¢alisanlar1 hareket yollarini belirlemektedir. Calisan
davraniglari, sirketin misyon ve vizyonu dogrultusunda yonlendirilmektedir. Ayni zamanda
yoneticilerin insan kaynaklar1 alanindaki davramiglar1 da  bu uygulamalar ile
sekillenmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda esas olan sirketin amag ve hedefleri
kapsaminda yol izlemektir (Armstrong, 2006: 147). Insan Kaynaklar1 Yonetimi stratejik
kararlarin almmasinda destek saglamaktadir. Kriz ortaminda sirket bilinyesindeki
geligsmelerin yiiriitiilmesi yine insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Bunun
yaninda sirketin yapisinda olusan farkliliklarin, calisanlar1 etkilemesi noktasinda insan
kaynaklar1 yonetiminin goérevi daima sorun ¢oziicii ve tesvik edici olmaktir (Gunnigle ve
digerleri, 2019). Insan kaynaklari, her zaman muhtemel degisiklere kars1 hazirlik olmalidr.
Mutlaka birden ¢ok yol haritas1 olusturarak, sartlara uygun tercihlerde bulunmalidir. Bu
diizenlemelerin temelinde insan oldugu i¢in insan kaynaklar1 ayrica bir dneme sahiptir
(Canan, 2020: 12). Sirketin i¢ sistemini etkileyen dis ¢evre ortaminda meydana gelen
olumsuz olaylar sirketin varligin1 tehdit etmektedir. Dis cevre ile uyum igerisinde
faaliyetlerini siirdiirmek adina sirketin yenilikleri benimsemesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda, calisanlarin gorev aciklamasindaki farkliliklar, kalifiye ¢alisan1 kaybetmemek
uygulanan politikalar ve ¢alisanin gelistirilmesi yolunda atilan adimlar sirketin devamliligin
saglamaktadir (Tuna ve Celen, 2020: 2719). Covid-19 krizinin bir sonucu olarak i hayatinda
da birtakim degisiklikler meydana gelmektedir. Beyaz yakalilar i¢in degerlendirildiginde
uzaktan c¢aligma, vardiyali veya yar1 zamanli ¢alisma gibi yeni diizenlemelerin oldugu
goriilmektedir (Caligiuri, 2020). Covid-19 krizi neticesinde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda benimsenen ¢aligsma diizenini evden ¢alisma, yar1 zamanli ¢caligma saatleri,
kademeli ise gelme seklinde tanimlamak miimkiindiir (Gunnigle ve digerleri, 2019).
Ozellikle ekonomik alanda yansimalarinin goriildiigii kriz ortamindan hasar almamak igin
sirketler, calisanlarin mesai siirelerini diislirerek maaslardan tasarruf saglama yontemini

uygulamaktadir (Sabuncuoglu, 1994: 37). Covid-19 krizini kontrol etmeyi kolaylastirmak

40



icin, 16 Nisan 2020 tarihinde 7244 sayili Kanun ile isverene iicretsiz izin verme hakki
taninmistir (Alp, 2020).

Covid-19 krizinin sonucu olarak hijyen ve temizlik kapsaminda alinan onlemler
artmistir. Calisanlarin salgina yakalanmalarma engellemek icin saglik departmanlari, is
giivenligi ve IK calisanlari, calisma ortaminin viriisten armdirilmasi noktasinda 6zen
gostermektedirler (Tuna ve Celen, 2020: 2713). Bulasici bir hastalik olan Covid-19’a kars1
calisma ortaminda alinan tedbirlere 6rnek olarak; sosyal mesafenin saglanmasi, temizlik
kurallarina 6nem verilmesi, hijyen malzemelerinin yerlestirilmesi verilmektedir. Ancak
aliman Onemler hastaligin etkilerinden kurtulmak agisindan ¢ogu sirket icin yeterli
olmamaktadir (Carnevale ve Hatak, 2020). Covid-19 krizi pandemi diizenine gecilmesinin
bir sonucu olarak evden ¢alisma yonetimi ile ¢alisanlar tarafindan is gorevlerinin yerine
getirilmesi durumu dogmaktadir. Ancak daha 6nce bulunmayan yeni bir ¢aligma sisteminin
uygulanmasi beraberinde yeni uygulamaya yonelik c¢alisanlara egitim sunulmasi
gerekliligini meydana getirmektedir (Meister, 2020). Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlara egitim saglamasi konusunda pandemi ile birlikte yeniliklere
gidilmektedir. Kisileraras1 mesafelerin artmasi ile teknolojiden faydalanilmaya
baslanmaktadir ve egitimler de ¢evrimigi olarak yapilmaktadir. Boylece, egitim maliyetleri
diismektedir bunun yaninda egitim alma siireci ise teknolojinin kullanimai ile hizlanmaktadir
(Noe, 2009). Covid-19 krizinin etkilerinin goriildiigii alanlardan biri kariyer yonetimidir.
Kriz, calisanlar i¢in giivensiz bir gelecek ifade etmektedir ve ¢alisanlar kariyerleri agisindan
kendilerini tehlikeli bir durum igerisinde hissetmektedir.

Bilinmez bir c¢evrede pozisyon almak olaylar karsisinda kisiyi savunmaz
birakmaktadir (Mahmud ve digerleri, 2021: 37). Kriz ortaminda, sirket faaliyetlerinin
stirdiiriilmesi gii¢ bir hale gelmektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin is yapma siireglerinde azalma
yasanmakta ve sirket faaliyetleri en az dort hafta durma noktasina gelmektedir. Bu
dogrultuda sirket calisanlara kisa ¢alisma 6denegi sistemi uygulanarak destek verilmektedir
(ISKUR, 2020). Kriz donemlerin sirket maliyetlerini azaltmak agisindan emeklilik vakti
gelen calisanlarin prim  ve emeklilik tazminati yatirilarak emeklilie ayrilmasi
saglanmaktadir (Vergiliel, 2001: 99). Calisanlarin performansini etkileyen Covid-19 krizi,
sirket icerisindeki enerjiyi diisiirmektedir. Bu durumdan etkilenerek performansi diigen
calisan ise proaktif bir yaklasim benimsemeli ve dogru yonlendirme ile degisen dis ¢evre
sartlarina uyum saglamaya g¢aligmalidir. Calisanin yeni siirece alisma ve bu dogrultuda

kendini gelistirmeye ¢aligmasi 6nemlidir (Luthans ve digerleri, 2006).
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Kriz, ¢alisanlarin performanslarin1 olumsuz yonde etkileyerek calisan performansini
diisiirmektedir. Bunun sonucu olarak ¢alisanlarin isten ¢ikmasi durumu gerceklesmektedir.
Ayrica caliganlarin oOrgiitsel bagliliklarinda da azalma olmaktadir (Caponigro; aktaran
Korkmazyiirek ve Basim, 2009: 17). Ucretsiz izinler ile sirketin kriz siirecini isten ¢ikarma
olmadan atlatmas1 miimkiin olmaktadir. Boylelikle, ¢alisanlarin kriz siireglerinde daha az is
yikii olmaktadir ve iicretsiz izin sayesinde zamanin daha verimli kullanilmasi
saglanmaktadir. Ayni1 zamanda, krizin sona erdikten sonra ise devam etme beklentisi olan
calisanlarin sirkete bagliligi da korunmaktadir (Vergiliel, 2001: 98-99). Cho (2020) ise
pandeminin kariyer yonetimine olan yansimasi, mikro ve makro ¢ergeveden ele almaktadir.
Mikro ¢ergeve, calisanin ig hayatinin aile hayat ile bir biitiin haline gelmesiyle ortaya ¢ikan
karisiklik, makro cergeve ise kendi iilkesi diginda yasayan calisanlarin keskinlesen iilke
sinirlar1 arasinda kalmasidir.

Kisiler arasindaki iletisimi etkileyen kriz, calisanlar arasinda karmasaya sebep
olmaktadr. Iletisimdeki sagliks1z durum ¢alisanlar1 huzursuz ederek iicret, kariyer firsatlari,
caligma ortami, giivenlik ve is ile ilgili konularda sorunlara yol agmaktadir (Berry, 1997).
Sirket uygulamalar1 iyi yonetilen iletisim siireci ile krizi atlatabilmektedir. Isgdrenlerin
orgiite baghlik gelistirmeleri, saglam iletisim kanallar ile miimkiindiir ve sirketin krizin
iistesinden gelmesi yine saglikli bilgi aligverisi sayesinde olmaktadir (Hidiroglu, 2020).
Krizin olumsuz yonleri oldugu kadar avantaja doniistiiriilmesi basarilirsa avantajlar1 da
bulunmaktadir. Insan kaynaklari y&netiminin yiiriittiigii uygulamalarin calisanin
kapasitesinin arttirilmasina yonelik olmasi krizin dogru degerlendirildigini gostermektedir.
Calisanlarin, sirket icerisinde degisimlerden haberdar olmasi acik bir iletisim kanalinin
oldugunu gosterir ve boylece ¢alisanin isten ¢ikarilmasina kadar tiim siiregler seffaflik ile
birlikte saygi cergevesinde gerceklestirilmis olmaktadir (Sabuncuoglu, 2005). Kiiskii (2001)
krizlerin Orgiitler i¢in firsat oldugunu vurgulayarak, normal sartlarda saglanamayan
gelisimin kriz ortaminda miimkiin olabilecegini belirtmektedir.

Diger yandan, zam gerceklestirilmemesi, maaglarin karsilanamamasi, ¢alisanin isten
cikarilmasi gibi insan kaynaklarini yonetimi uygulamalar1 lizerinde krizin yansimalari
goriilmektedir. Insan kaynaklari ydnetiminin uygulamalarmin krizi avantaja dondiirerek
krizden faydalanilmasi beklenmektedir. Sirketin gelisimi ancak bu sekilde miimkiin
olmaktadir. Covid 19 salginini sonlandirma ¢abalar1 Tip alaninda siirmektedir. Heniiz tam
olarak salginin etkileri ortadan kaldirilamamaktadir ve bu da gelecek icin bir tehdit
niteligindedir. Bu sebeple ilerisi i¢in dogru planlamalar yapilarak ¢alisanin huzur i¢inde ve

saglikla caligabilecegi bir ortam olusturmak gerekmektedir (Cox ve digerleri, 2000).
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4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisinin
incelenmesi amaciyla Ankara ili farkli sektorlerdeki insan kaynaklar1 ¢alisanlar: lizerinde
gerceklestirilen arastirma ve sonucglarina yer verilmistir. Bu ¢er¢evede insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari olarak, isgiicli planlamasi ve ise alim siireci, performans yonetimi ve
degerlendirme, is goren egitimi ve gelistirilmesi, iicret yonetimi ve yan haklar, is giivenligi
ve ig goren saglig1 bagliklart incelenmistir. Arastirmada COVID-19 krizi bagimsiz degisken
iken COVID-19 krizinin Ankara ilinde farkli sektdrlerdeki IKY uygulamalarma etkisi
bagimli degiskendir.

Sekil 1. Bagimhi ve Bagimsiz Degisken Gorseli

Bagimsiz Degisken: w Bagimli Degisken:

Ankara {linde farkli
sektorlerdeki IK'Y uygulamalar

COVID-19 Krizi

COVID-19 krizinin IKY uygulamalarina etkisinin arastirilmasinda detaylara inmek
icin nitel arastirma ydntemi uygulanmugtir. lgili arastirmada detaylara yer verilmesinin
nedeni COVID-19 krizinin, IKY calisanlarinin tecriibesinden faydalanarak 1KY
uygulamalarina etkisinin incelenmek istenmesidir. Boylece istatistiki a¢idan agiklanmasi
giic detaylar nitel arastirma yontemi ile ortaya ¢ikarilmis olur.

Gelismekte olan diinyada karsilagilan problemlerin nedenleri ve sonuglari bilimsel
aragtirmalarla incelenmektedir. Bu sorunlarin ¢o6ziimlerinin bulunmasinda bilimsel
arastirmalarin gelistirdigi teoriler etkilidir. Ancak bilimsel aragtirma yaparken bilimsel

yontemler kullanilmaktadir Bilimi, Sosyal Bilimler ve Doga Bilimleri seklinde ayirmak
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miimkiindiir. Hayat1 algilay1s bigimlerini pozitivist ve yorumsamaci paradigma olmak {izere
ikiye ayirmak miimkiindiir. Nitel arastirmalarda gézlem, goriisme ve dokiiman incelemesi
gibi yontemlerle veriler toplanmaktadir. Arastirmaya konu olan hususlara realist ve biitiinciil
bakis acis1 ile yaklasilarak degerlendirme yapilmaktadir (Hammersley ve Atkins, 1983: 5).
Sosyal Bilimler ise insan unsuru iizerine odaklanir ve insan davraniglarini arastirir. Sosyal
Bilimler ise; ekonomi, psikoloji, isletme gibi toplumsal konular1 ele almaktadir ve insani
anlamaya calismaktadir. Calismada nitel arastirma bagligi altinda yer alan goriisme veri
toplama teknigi uygulanmistir (Patton, 2001). Nitel arastirmada, yontem ve yaklagimlarda
farkliliklar olmast miimkiindiir. Sosyal yasantida meydana gelen durumlar ¢evreden kopuk
olusmadig1 icin devamli bir farklilagma icerisindedir. Nitel arastirmada veriler, veri toplama
araclarina gore elde edilmektedir. Nitel aragtirmalarda yapilandirilmis goriismeler
gerceklestirilmektedir. GoOriisme i¢in hazirlanan sorularin net ve anlasilir olmasi
gerekmektedir ve ihtiyag duyulursa ekstra sorularla detaylandirilmasi arastirmanin
verimliligini artirmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Nitel arastirma Ozneldir ve aragtirmalarini derinlemesine miilakatlar seklinde
gerceklestirerek, insanlarin yasadigi olaylart kisilerin psikolojisi ile birlikte yorumlar.
Yorumsamacilar, konuya zaman ayirarak, sohbet ederek, samimiyet kurarak kisinin
beyninin i¢indekileri ¢ikarmaya calisirlar ve insanlarin diinyayr nasil algiladiklarim
kesfetmeye galisirlar (Altunisik ve digerleri, 2010: 302). Goriismede, calisma yapilan alanla
ilgili goriisme yapilan kisilerin tecriibeleri, fikirleri, degerlendirmeleri elde edilmektedir.
Gorligme tiirleri; yapilandirilmis, yari yapilandirilmig, yapilandirilmamis ve odak grup
goriigmesi seklinde kategorilenmektedir (Sonmez ve Alacapinar, 2011: 108). Goriisme
tekniklerinden yar1 yapilandirilmig miilakat tekniginde, arastirmaya katilim gosteren
kisilerin komplike temalarla hakkinda diisiinceleri elde edilirken ayni1 zamanda ilgili konuya
dair detayl1 bir arastirma gergeklestirilmektedir (Barriball ve While, 1994: 330).

Bulgularin  yorumlanmas: siireci, katilimcilarla gerceklestirilen  goriismeler
sonucunda ulasilan verilerin yazili hale getirilmesini, verilerin agiklayict olmasi agisindan
gorselle desteklenmesini, verilerin literatiir 1s18inda incelenerek benzer bagliklarin
kategorize edilmesini ve kodlarin tlimevarim anlayisina gore diizenlenmesini
kapsamaktadir.

Aragtirmalarda uygulanan igerik analizi ydntemi, bilimsel bir ydntemdir. Igerik
analizi yontemi, aragtirmalarda sabit bir kategori sistemi saglamamaktadir dolayisiyla
arastirmalar kategori sistemini kendi incelemeleri dogrultusunda olusturmalidir. Icerik

analizinde, anlam olarak birbirine benzer verileri kategori olarak kabul eder. Bunun
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disindaki bilgiler ise kabul edilmez. Igerik analizi, ciimledeki anlamlarin bulunmasini
hedefleyen bir yontemdir. Simge ve kavram igeren metin, ses, video, gorsel gibi her veri
icerik analizi i¢in kabul edilmektedir. Ciimleler ve kelimeler, tema ve kategorilerin
bulunmasini saglamaktadir. Igerik analizi biinyesinde gergeklestirilen tema analizinde,
arastirma konusunun incelenmesi i¢in kodlama ve kategori olusturma yonteminin
planlamas1 yapilmaktadir. Kategorilerin olusturulmasi asamasindaki 6nemli hususlar su
sekildedir;

- Kategorilerin amaca hizmet etmesi

- Kategorilerin birbirleriyle iligkili olmamas1

- Analiz edilen her veri kategorilendirilebilmelidir.

- Analiz edilen veri sadece bir kategoriye uygun olmalidir.

- Kategoriler objektif olmalidir

Icerik analizi sayesinde metnin anlami kesfedilir. Arastirmay1 gerceklestiren kisi
kategorileri ortaya ¢ikarir ve kodlamalar1 geceklestirir. Boylelikle, anlam ve kelimeler kendi
basliklarinda kodlanmis olur. Neticede, gerekli yorumlamalar yapilabilir. Goriisme formu,
ses kaydi gibi verilerin yer aldig1 materyaller birgok kez kontrol edilir ve icerik analizi ile
temalar olusturulur. Bu asamada, literatiir ¢alismas1 kavramlar1 belirlemek agisindan yol
gostericidir.

Nitel veri analizinin son asamas1 olan icerik analizi, tema analizini kapsamaktadir. Icerik
analizini, gerceklestirebilmek igin tema analizi yapilmahdir. igerik analizi, veriyi temalar
altin toplayip daha sonra veriyi anlamli hale getirerek son olarak veriyi yorumlamay1
hedeflemektedir. Dolayisiyla bagimli ve bagimsiz degisken etkileyen ve etkilenen
cercevesinde ele alinarak yorumlanmaktadir. Arastirmaci, tema analizi ile meydana gelen
bilgileri anlamlandirmaktadir. Elde edilen bilgiler, arastirmacinin yorumuyla birlikte
caligmaya yansitilmaktadir. Tema analizinde, incelenerek yazili hale getirilen goriismeler,
kategori ve temalar altinda toplanarak analiz edilir. Gorlismeye katilim gdsteren kisilerin
saglamis oldugu veriler, kategori ve tema gosterimleriyle birlikte bir tablo halinde yer
alabilir.

flgili caligmada, goriismelerden elde edilen veriler dncelikle yazili hale getirilerek
desifresi yapilmistir. Daha sonra, calismanin konusu ile baglantili detaylar incelenerek
ayristirilmigtir. Katilimcilarin miilakatlarda belirttikleri detaylardan tekrarlanan ifadeler igin
kodlar olusturularak 6nce kategorilendirilmis ve daha sonra temalar halinde

siiflandirilmigtir. Kod-kategori-tema gruplandirilmalarin saglanmasi tez danigmaninin
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goriigiiniin alinmasiyla yapilmistir. Bulgularin yorumlanmasi asamasinda, igerik analizi ile
kod, kategori ve temalar iligkilendirilmeye ¢alisilmistir. Boylelikle sonug, degerlendirme ve

yorumlar neticesinde olusturulmustur.
4.1. Evren ve Orneklem

Nitel arastirmadaki katilimcilar, 6l¢iit rnekleme yontemine ait amacli 6rneklem tiirii
dogrultusunda secilmistir. Katilimcilarin insan kaynaklar1 biriminde en az iki yillik
tecriibeye sahip olmasi kriter olarak aranmistir. COVID-19 krizinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina etki alanin1 degerlendirebilmek maksadiyla, savunma sanayi, proje
ve gida sektoriinde olmak iizere Ankara ilindeki farkli sektorler secilmistir. Bu dogrultuda,
bes insan kaynaklari ¢calisanina ulasilarak randevu alinmistir ve yar1 yapilandirilmis miilakat
gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerin benzerlik géstermesi ve katilimcilarin ifadelerinin
tekrarlandiginin tespit edilmesi nedeniyle 5 katilimeci ile goriisme yapilmasi yeterli
goriilmiistiir. Katilimer sayisinin belirlenmesinde, katilimeilarin mesleki tecriibe yilinin uzun
olmasi dolayisiyla insan kaynaklari alanini temsil etme konusunda giiclii olduklarinin
degerlendirilmesi de etkili olmustur. Katilimcilarin mesleki tecriibe siirelerini tabloda da yer
aldig1 iizere; IK calisani 1 igin 15 yil, IK ¢alisani 2 igin 9 y1l, IK ¢alisam 3 igin 2 yil, IK
calisani 4 igin 10 y1l ve IK calisan1 5 igin 20 yil seklinde belirtmek miimkiindiir. Kisisel bilgi
gizliligi, katilimeilarm IK ¢alisan 1, 2, 3, 4 ve 5 seklinde kodlanmasi ile saglanmistir. 1K
calisani 1 ve 3 turizm ve proje sektorii, IK calisani 2 ve 5 savunma sanayi sektorii, 1K ¢alisan
4 ise insaat sektorlinii temsil etmektedir. Sektor segiminde, genis bir alanda faaliyet gosteren
sektorlere odaklanilmistir. Faaliyet gosterdikleri sektor geregi blinyesinde ¢aligan sayisinin
fazla oldugu tespit edilen sektorler tercih edilmistir. Dolayisiyla, yogun is temposunda
kalabalik calisma ortaminda gorev alan insan kaynaklari g¢alisanlarinin tecriibelerine
ulasmak miimkiin olmustur. Orneklemi olusturan katilimci bilgileri Tablo 1°de yer

almaktadir.

Tablo 1. Katihmecilara iliskin Bilgiler

.. Kadin
C t

insiye Erkek

) . 2-10 Y1l
Hizmet Siiresi 1120 Yil

Savunma Sanayi
Hizmet Sektorii Turizm, Proje
Insaat

= NN N |W [ D |
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4.2. Veri Toplama Araclar

llgili arastirmada, arastirma ydntemi olarak nitel bakis acis1 uygulanmis olup yari
yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir. Goriisme yapilan kisiler goniillii olarak
katilim saglamig olup, katilimcilara arastirma oncesinde “Katilimci Bilgilendirme ve Onay
Formu” iletilmis olup, imzalanmasi talep edilmistir. Form, aragtirmacit ve danigman bilgisi
ile birlikte aragtirmanin amaci ve konusuna dair detaylar1 icermektedir.

Goriismeler, zamani verimli kullanabilmek ve katilimcilarin ¢alisan kisiler olmasi
sebebiyle daha kolay uygulanabilir olmas1 agisindan online olarak yapilmis olup gériismenin
daha sonra incelenebilmesi ic¢in ses kaydir alimmistir. Ses kayitlarinin yalnizca bilimsel
amagcla kullanilmasi konusunda katilimcinin izni ile alinmistir ve kayitlar yaziya dokiilerek
caligmada yer almigtir. Her goriisme yaklasik otuz dakikada tamamlanmistir. Katilimeilar,
COVID-19 siirecini deneyimlemis olup, insan kaynaklar1 biriminde faaliyet gostermektedir.

“Insan Kaynaklar1 Calisanlar1 Nitel Goriisme Formu” ile yari yapilandirilmis
goriisme teknigi uygulanmis olup gerekli veriler elde edilmistir. Sorular arastirmanin 11k
tutmay1 hedefledigi cerceve dogrultusunda hazirlanmistir. Literatiir rehberliginde meydana
getirilen sorular, danigsmanin onay1 ile hazir hale gelmistir. Nitel goriisme formunda ilk
olarak katilimer kodu, gorlisme tarihi yer almaktadir. Devaminda katilimcinin mesleki
tecriibe siiresi, hizmet sundugu sektore dair sorulari takiben insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini, COVID-19 krizi 6ncesine gore, kriz meydana geldikten sonra yasanan

degisiklikler kapsaminda degerlendirmeye iliskin 12 soru bulunmaktadir.

4.3. Giivenirlik

Nitel aragtirmada, arastirmaci kisisel diisiincelerini calismaya yansitmamasi
hususuna 6zen gosterilmelidir (Yildirnm ve Simsek, 2008: 88). Arastirmada hazirlanan
sorularin katilimcilara agik ve anlasilir bir sekilde sorulmasma dikkat edilmistir.
Katilimeilardan alinan cevaplar tekrarlanarak teyit edilmistir. Boylece yanlis anlasilmalarin
olusmasi1 engellenmeye c¢alisilmistir. Katilimeilar1 yonlendirmeye yonelik bir bilgi
verilmemesi konusunda hassasiyet gosterilmistir. Goriisme esnasinda ses kaydi1 alinmistir ve
kaydin yaziya gecirilmesi ile elde edilen veriler, bulgular bolimi i¢in incelenerek
kullanilmistir. Gorlisme siirecinde, katilimcilarin ifadelerinden ulasilan veriler icerik analizi

ile degerlendirilir ve paralel anlam igeren bilgiler birlestirilerek anlamli kavram ve basliklar
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altinda toplanir. Siireg, verilerin yorumlanmasi ile devam eder boylelikle goriisiilen kisilerin

ifadeleri bir diizen igerisinde agiklanmis olur (Altunisik ve digerleri, 2010: 322). Calismada,

COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisinin {i¢ baslik altinda

toplandig1 goriilmiistiir. Katilimcilarin agirlikli olarak tizerinde durdugu uygulamalar esas

alinarak ti¢ kategori kodlanan ifadeler sayesinde belirlenmistir. Kod kitab1 gorseli Sekil 2°de

ve Kod adlari, tanimlari, frekanslar1 ve sektor bilgileri Tablo 2°de yer almaktadir.

Sekil 2. Kod Kitab1 Gorseli

COVID-19 KRIZI

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI

UYGULAMALARI

—>

Ucret Yénetimi

Isglicti Planlamasi ve ise Alim Siireci

Is Guivenligi ve is géren Saghg

Tablo 2. Kod Adlari, Tamimlari, Frekanslar ve Sektor Bilgileri

Kod Ad1 Kod Tanim Frekans Sektor
Dijitallesmenin etkisi 5 Turizm-Proje,
Savunma Sanayi,
Isgiicii Planlamas: ve Ise Insaat
Alim Siireci Sektordeki is durumunun etkisi 2 Turizm-Proje
Saglik ve ekonomi alaninin etkisi 2 Turizm-Proje,
Savunma Sanayi
Kisa galigma 6denegi ve licretsiz izinden 3 Turizm-Proje, Insaat
Ucret Yonetimi ve Yan yararlanilmasi
Haklar Ucret yonetimi ve yan haklardan 3 Turizm-Proje,
yararlanilmasi Savunma Sanayi
Uzaktan ¢alisma yonteminden 2 Turizm-Proje,
Is Giivenligi ve Isgoren yararlanilmasi Savunma Sanayi
Saglig Hijyen 6nlemlerinin uygulanmasi 4 Turizm-Proje,

Savunma Sanayi
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4.4. Arastirmanin Bulgular

Arastirmada, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisini
incelemek amaglanmustir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar sayesinde sirketin misyon
ve vizyonu dogrultusunda sirketin sistemi olusturulmaktadir. Insan kaynaklar1 y&netimi
uygulamalar iizerinde COVID-19 krizinin etkisinin degerlendirilmesi, ayn1 zamanda krizin
sirket sistemine yansimalarini anlamaya fayda saglamistir.

Gorlismelerde insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan elde edilen verilere gore, COVID-19
krizinden agirlikli olarak etkilenen insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin “Isgiicii
Planlamas1 ve ise Alim Siireci”, “Ucret Yonetimi ve Yan Haklar” ve “Is Giivenligi ve Is

Goren Saglig1” oldugu tespit edilmistir.

4.4.1. Isgiicii planlamasi ve ise alim siireci

COVID-19 krizinin, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina etkisinin is giicii
planlamasi ve ise alim siirecinde hissedildiginin altim1 ¢izen iK calisanlari, bu dogrultuda

deneyimlerini paylasmislardir.

4.4.1.1. Dijitallesmenin etkisine iliskin bulgular

IK calisanlar;, COVID-19 krizinin insan kaynaklari ydnetimi uygulamasi olan

isgiicii planlamasi ve ise alim siirecine etkisine dair dijitallesmeye vurgu yapmisglardir.

IK ¢alisam 1, dijitallesmeye ve dijitallesmenin devam ediyor olmasina su sdzlerle

vurgu yapmistir:

“Miilakatlar dijital ortamda gerceklestirilmeye baslanmistir. Pandemi siirecinde yiiz
yiize miilakat yapilmamistir. Kriz 6ncesinde miilakatlar yiiz yilize yapilmaktaydi. Toplantilar

dijital ortamda yapildi. Sektorde hala o sekilde devam eden toplantilar var.”
IK ¢alisam 2, dijitallesme konusundaki degisimi sdyle desteklemistir:
“Yiizyiize olan goriismelerimiz daha ziyade online platformlara tagindi.”

IK calisani 3, ise alim siirecindeki dijitallesmeye ve dijitallesmenin siirdiiriildiigiine
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su ciimleler ifade etmistir:

“Stire¢ su sekilde ilerliyor aday havuzumuz var ya da ilan platformlarimizdan
ilanlarimiz1 agiyoruz. Bizim a¢tigimiz ilana uygun 6zge¢cmisleri degerlendiriyoruz. Uygun
olanlar1 miisterilerimize iletiyoruz, onlar da onay verirse dijital olarak online bir miilakat
plant hazirliyoruz. Miilakatlarin %95°1 dijital ortamda ilerliyor. Dijital ortamda siirecin daha
kolay ve hizli olmasi sebebiyle miilakatlar1 bu sekilde yapmaya devam ediyoruz. Dijital

ortamdan olunca miilakatlara katilim artiyor.”
IK ¢alisan1 4, ise alim siirecinin dijital ortama tasindigin1 su ciimlelerle belirtmistir:
“Beyaz yaka personel i¢in online goriismeler oldu.”
IK ¢alisani 5, ise alim asamasindaki dijitallesmeye sdyle dikkat ¢ekmistir:

“Ise alim/miilakat siiregleri online yiiriitiildii. Oryantasyon egitimi yiiz yiize

yapilamadi, sadece yazili bilgi olarak verilebildi.”

4.4.1.2. Sektordeki is durumunun etkisine iliskin bulgular

IK calisanlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi olan isgiicii
planlamasi1 ve ige alim siirecine etkisine dair diger bir husus olarak sektordeki is durumu

faktoriine deginmislerdir.

IK ¢alisam 1, kriz ortammnn is durumuna etkisini ele alarak, personel sayisinin

sektordeki is durumuna gore belirlendigini su sozlerle vurgulamistir:

“Personel sayisinda azalma oldu. Kendi istegiyle ¢ikanlar oldu. Pandemi sonrasinda
isler arttikca personel alimlarina devam ettik. Isle dogru orantil olarak personel kapasitemiz

artiyor ya da azaliyor. Pandemide tip kongresi yapilmadi.”

IK ¢alisam 3, ise alim siirecinde sektoriin is kapasitesinin etkisini su sekilde ifade

etmistir:
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“Ise alman personel sayis1 artt1. Projelerimizden kaynaklidir, proje siiremiz artt1,

anlagmalarimizla da ilgili olabilir.”

4.4.1.3. Saghk ve ekonomi alaninin etkisine iliskin bulgular

IK calisanlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi olan isgiicii
planlamasi ve ige alim siirecine etkisine dair diger bir husus olarak saglik ve ekonomi alanina

deginmislerdir.

IK calisam 1, isgiicii planlamasi kapsaminda pandeminin saglik ve ekonomi

acisindan 6nemini su ifadelerle aktarmistir.

“Cok genis bir sektorlimiiz var, pandemi siirecinde emekliligi gelen personeli isten
cikarmadik ancak ofisin bos tutulmasi amaciyla uzaktan danisman kadrosu agtik ve
danigsman kadrosunda ¢alistirmaya basladik. Thtiyac oldugunda ofise gelmelerini talep ettik.
Ofisteki insan yogunlugunu azaltmayi hedefledik. Masraflar1 kismak amaci da etkili

olmustur. Saglik 6nlemleri ¢ercevesinde degerlendirilmistir.”

IK calisan1 2, saglik faktdriiniin yansimasini uzaktan ¢alisma ile belirterek, bu

faktoriin ekonomi bakimindan ise alim siireciyle baglantisini su sdzlerle anlatmistir:

“Ben miihendislik firmasinda gorev yapiyorum. Uzaktan g¢alisma ile miihendislik
globallesti. COVID’in benim ise alim yaptigim pozisyonlara ise alim siirecinde ¢ok etkisi
oldu. Islerimin ¢ok zorlastigini net bir sekilde ifade edebilirim. Globalde remote ¢aligmanin
yayginlagsmasi ve bu krizin TR ekonomisine olan etkileri sebebi ile Tiirk miihendisleri
yurtdiginda ¢alismaya ya da remote yurtdisi firmalarinda gérev almaya ve usd, euro bazinda
maaslar almaya basladi. Bu sebeple bir¢cok Tiirk sirketi gibi biz de bu piyasada rekabet
etmekte zorlanmaya basladik. Is giicii maliyetleri artt1. Sirket biinyesinde calisan ¢ok
deneyimli miihendisleri yurtdigt firmalarma kaptirmaya basladik. Kriterlerimizi ve
isteklerimizi miihendis yoklugu ve azlig1 sebebi ile diisiirmeye basladik. ise alim da genel
anlamda incelendiginde tipki ekonomik temel unsurlara benzer bir sekilde arz talep dengesi

ile ilerliyor.”
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4.4.2. Ucret yonetimi ve yan haklar

COVID-19 krizinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisinin iicret
yonetimi ve yan haklar kapsaminda da goriildiigiinii ifade eden IK ¢alisanlari, bu dogrultuda

deneyimlerini paylagsmislardir.

4.4.2.1. Kisa calisma 6denegi ve iicretsiz izinden yararlanilmasina iliskin
bulgular

IK ¢aliganlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yénetimi uygulamasi olan iicret
yonetimi ve yan haklara dair etkisi ile ilgili, COVID-19 krizi nedeniyle {icretlerde artma
olmadigint belirtmislerdir. Kisa ¢aligma ddeneginden ve licretsiz izinden yararlanildigina

vurgu yapmiglardir.
IK ¢alisani 1, deneyimlerini su sekilde paylasmustir:

“Kisa caligma sisteminin basladigi ilk donem aninda uzaktan ¢alisma sistemine
gectik. Calisanlarimizin tamaminda kisa calisma uygulamasi yapildi. Kisa g¢alismada
calistigin giin say1s1 kadar bordrolarimiz yapildi. Geri kalan1 kisa ¢alisma ddenegi ile devlet
tarafindan yiiriitiildii. Calisma saatleri, calisma giinleri azaltildi. Dolayisiyla, ISKUR'la ortak
kisa ¢aligma O6denegi uygulamasindan yararlandik. Belirli bir kidem siiresine kadar kisa
calisma Odenegi hak ediyorsun, hak etmiyorsan eger o kidemin yoksa {icretsiz izne
cikiyorsun. Biz iicretsiz izin uygulamasini c¢ok fazla kullandik. Caligma siiresinin
kisaltilmas, iicretleri ve yan haklar etkiledi ¢iinkii fazla mesai anlayis1 olmuyor. Ucretlerde
azaltilmaya gidilmedi fakat zam gibi bir sey de olmadi. Ucret artis1 yapmadik. Ciinkii
islerimiz ¢ok azaldi. Kongre yapilmayinca is olmuyor. Turizm ve organizasyon sektorii

olarak en ¢ok etkilenen sektorlerin basindayiz.”
IK ¢alisam 3, su ifadeleri kullanmistir:

“Proje devam ettigi i¢in ¢alisanlarin 6demeleri de devam etti. Sahada ¢alisanlarin ise

gidememesi durumunda evden c¢alismasi halinde iicretlerinde bir kesinti olmadi.”
IK ¢alisam 4, deneyimini sdyle paylasmistir:

“Maaglarda herhangi bir azalma veya artma olmadi. Kisa c¢alisma Odenegine

basvuruldu.”
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4.4.2.2. Ucret yonetimi ve yan haklardan yararlanilmasina iliskin bulgular

IK ¢aliganlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi olan iicret

yonetimi ve yan haklar kapsaminda saglanan yan haklara deginmislerdir.

IK calisam1 1, COVID-19 krizi sebebiyle saglanan yan haklar1 su ifadelerle
belirtmistir:

“Ogle yemegi bir yan hak olarak diisiiniilebilir. Yol iicreti verilenler vardi. Bu gibi
yan haklar ortadan kalkti. Ciinkii kimse ofise gelmiyordu haliyle uygulanmadi. Kart
uygulamasi da kaldirild1 ¢iinkii herkes evden c¢alisiyordu. Bazi sirket personellerine tahsis
edilen araglarin kullanimi kaldirilmadi. Evden calisma icin gerekli tiim ara¢ gerecler
sirketimiz tarafindan personellere saglandi. Normalde ofiste ¢alisan muhasebe birimindeki

caliganlara COVID’den sonra evden calisabilmeleri i¢in bilgisayar destegi saglandi.”

IK calisam 2, pandemi siirecinde personellere saglanan yan haklardan su ifadelerle

bahsetmistir:

“Calisanlara ofis disinda kullanacaklar1 ve islerini dogru sekilde yonetmelerine
yarayacak yan haklar getirildi. Savunma sanayide yer alan sektoriimiizde tesis gilivenligi
kapsaminda herhangi bir internet baglantist ile ¢alismalarmizi gergeklestiremiyorsunuz,
giivenlik sebebiyle erigimleriniz kisitlantyor. VPN baglantilari ya da ¢alismalarinin izlendigi
sistemler kuruldu. Gizlilik s6zlesmeleri giincellendi. Masaiistii bilgisayarla ofisten ¢aligma
yapilamayinca evden c¢alisma i¢in masaiistii bilgisayarlar1 ¢ok hizli bir sekilde laptoplara
dontistlirtildii. Bunun haricinde ¢alisganimizin yan hak olarak internetinin 6demesini yaptik.
Simirsiz paket kullananlarin iist pakete gegisini gerceklestirdik ve 6demesini yaptik. Bunun
haricinde o donemde simdi yine ofislerde belli bir masa sandalye ergonomisi oluyor. Yani
uzun siire ¢aligmada kullanmis oldugumuz profesyonel ara¢ gerecler mevcut. Giinde 8 saat
oturup calismak i¢in ¢ok uygun. Ama hi¢ kimse evinde bu tarz bir ortam saglamak zorunda
degil. Normal mesela yemek masalarinda ¢ogu zaman ¢alisiyorlar. Ama bu ergonomi ve
saglik acisindan uygun degil. Bu durumu iyilestirmek i¢in ofisten ara¢ ve gereglerini tagimak
isteyenlerin tasima ve kurulum maliyetlerini karsiladik. Bunun diginda, ¢calisanlarin COVID

testlerini maliyetini sirketimiz karsiladi.”

IK ¢alisam 3, su ifadeyi kullanmustir:
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“Kronik hastalig1 olanlar izin kullandilar.”

4.4.3. Is giivenligi ve isgoren saghg

COVID-19 krizinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisinin i giivenligi
ve is goren saghig acisindan yansimalarnin gériildiigiinii ifade eden IK calisanlari, bu

dogrultuda deneyimlerini paylasmislardir.

4.4.3.1. Uzaktan ¢caliyma yonteminden yararlanilmasina iliskin bulgular

IK calisanlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 y&netimi uygulamasi olan is
giivenligi ve is goren sagligi kapsaminda uzaktan g¢alisma yonteminin uygulanmaya

baslandigini vurgulamislardir.

IK ¢alisami 1, uzaktan calisma ile ilgili deneyimini su sozlerle aktarmgtir:

“Is saghig1 ve giivenligi kapsaminda danigmanlik hizmeti aliyoruz. Dolayisiyla yasal
olarak uyudugumuz bir prosediir var. Onlar1 uygulamaya devam ettik. Ofisimiz hep
kapaliydi. Aninda evden g¢aligma sistemine gectik. Muhasebe ve finans departmanlar1 da
dahil olmak iizere herkes evden ¢aligt1.”

IK ¢alisam 2, uzaktan calisma ile ilgili diizenlemeleri su sozlerle aktarmistir:

“Asil IK tarafi icin en koklii degisiklik remote (uzaktan calisma) kavrammin
hayatimiza girisiydi. AR-GE muafiyeti kapsaminda calisan sirketim devletin de ¢esitli
desteklemeler yapmasi ile %100 oraninda uzaktan ¢alisma imkani sunmaya basladi. Her
hafta sonunda sirketteki salginin artma derecesine gore calisan ve yoneticiler ile birlikte

uzaktan ¢alismaya yonelik durum degerlendirmesi yaptik.”

4.4.3.2. Hijyen 6nlemlerinin uygulanmasina iliskin bulgular

IK calisanlari, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi olan is

giivenligi ve is goren saglig1 noktasina alinan hijyen 6nlemlerine deginmislerdir.

IK caligan1 1, pandemiden kaynakli olarak hijyen &nlemleri kapsaminda alan

onlemleri su sozlerle anlatmstir:
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“Maske dagitimi yapildi. Her yere el hijyenini saglamak icin dezenfektanlar
yerlestirildi. Sirkette devamli temizlik gorevlimiz ilaglamalar yapti. Buna ¢ok 6nem verdik.
Maske kullanimi konusunda hatirlatma mailleri atildi ve uyarilar yapildi. Sosyal mesafe
kural1 ¢ok siki gozetildi. Pandemiden sonra ofiste ¢aligmaya baslayan bazi personeller i¢in
yemekhanemiz kapatildi. Personel yemegini hijyen agisindan disaridan kapali kutularda
almaya basladik, toplu alanlarda bulunma durumu kaldirildig: i¢in herkes kendi odasinda

yemegini yiyordu.”
IK ¢alisani 2, hijyen alaninda uygulanan énlemlerden su ifadelerle bahsetmistir:

“Teknoloji bolgeleri genel denetlemelere tabidir. Daha yaralanmalara ve tesis
giivenligine yonelik 6nlemler varken COVID sonrast hijyen 6nlemlerinde artislar oldu. Bu
sebeple hijyen dnlemleri eklendi. Saglik ve hijyen konusunda daha net ¢aligmalar yapilmaya
baslandi. Calisma alanlarinda tadilat ve gesitli degisiklikler yapildi, maske kullanimi vb.
Oonlemler alindi. Sirket araclarinin toplu bir sekilde binilmemesi icin taksi uygulamasi
yayginlastirildi, toplu tagima aract kullanilmasi Onlendi. Tuvaletler, kapilar her sey
dokunmatik oldu. Parmak iziyle giris yapiyorduk daha sonra telefonlara QR kodu
uygulamasi getirildi. Kantinlere ¢alismaya gittigimizde herkes oturamiyordu, biri ¢ikinca
digeri giriyordu. Mesai saatleri igerisinde ofiste calisan kisi sayis1 yar1 yariya azaltildi daha

sonra bu oran %60’a kadar artirildi.”
IK ¢alisam 3, su ifadeleri kullanarak deneyimini aktarmustir:

“Personelleri devlet kurumlarinda istihdam ettigimiz i¢in mutlaka bakanliklar ve
devlet kurumlarinin COVID i¢in sunulan bir hizmet vardi. Is giivenligi egitimi online egitimi

verildi.”
IK ¢alisani 5, hijyen alanindaki 6nlemleri su sézlerle anlatmistir:

“Pandemi siirecinde igyeri hekimi hijyen egitimi vermistir. Siirekli maske dagitimi
yapilmigtir. Oturma diizeni degistirilmistir. Sosyal mesafeye 6zen gosterilmesi konusunda

ve digerleri kurallar i¢in stirekli hatirlatici duyurular gorseller paylasilmistir.”
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5. SONUC VE ONERILER

Gegmisten bugiine Klasik, Neo-Klasik, Modern ve Modern sonrasi ¢aglar seklinde
adlandirilan donemler, gelistirdikleri yaklasimlar ile oOrglit kavrammi her acgidan
incelemislerdir. Yeni diinya diizeninin insasi ile her alanda gelismeler yaganmistir ve bilgi
toplumu meydana gelerek oOrgiitlerin dogasini ve isleyisini etkilemistir (Kogel, 2020: 87).
Diinya’da donemler icerisinde gerceklesen gelisimler neticesinde ortaya ¢ikan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 anlayisi insan kaynaklari yonetimi alaninda yapilan
arastirmalar, Klasik ve Neo-Klasik donemde mikro diizeyinde iken Modern, Modern sonrasi
dénemde zaman igerisinde makro diizeyde de goriilmeye baslanmustir. Orgiitlerde; karlilik,
verimlilik, etkililik, etkenlik varsa ve orgiit cevre tarafindan kabul edilmisse, orgiitte basaril
insan kaynaklar1 yonetimi bulunmaktadir. Calisanin orgiit igerisinde varligi ise, insan
kaynaklar1 iglevleri olan isgiicii planlama ve is alim, is goéren egitimi, performans
degerlendirme, {icret yonetimi, kariyer yonetimi ve is giivenligi-is géren sagligi alanlarinda,
IK departmaninin diger birim yéneticileri ile birlikte etkili ¢aligmastyla olusur.

Cevreye Uyum yaklagimlari ile 1980’lerde stratejik yonetim anlayisi hakim olmus
ve IKY stratejik nitelik kazanmstir. IKY’de 1990°larda alt islevlerinden ziyade biitiiniine
bakilmistir ve Orgiit stratejisi ile uyumuna dikkat edilmistir. Dolayisiyla orgiit icerisindeki
IKY’nin rolii degismistir. Orgiitiin, ama¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesi
noktasinda, IKY’nin destek vermesi stratejik bir énem kazanmasina sebep olmustur.
Durumsallik Yaklagiminda da yer alan, dis g¢evreye uyum goriisii bu gelismeleri
dogurmaktadir. Stratejik IKY’nin gorevi orgiit icerisindeki iliskileri, davranislari,
faaliyetleri Orgiitiin stratejisine uygun sekilde diizenlemektir. Bu diizenlemeler, amaca
uygun insan kaynaklart yonetimi uygulamalarini saglama ile ger¢ceklesmektedir.

Sirketlerin i¢ sistemini etkileyen salgin hastaliklar, dis ¢evre faktorii niteligindedir.
Tarihte meydana gelen, Amerika’ya kadar yayilan vakalar1 ve 1889-1890 yillarinda
Rusya’dan Avrupa’ya yayilan Rus Gribini dig ¢evre unsuru olarak diinyayi etkileyen salgin
hastaliklar arasinda saymak miimkiindiir. (Yolun, 2012:41). Sirketleri etkileyen dis cevre
dinamiklerinden bir tanesi olan COVID-19 ise 30 Aralik 2019 tarihinde Cin’in Wuhan
sehrinde meydana gelerek, bulasici bir salgin hastalik olmasi sebebiyle kisa zamanda global
bir etkiye ulagmistir. Sirketleri etkileyen ve sirketler icin bir dis ¢evre unsuru olan COVID-
19 salgini, aniden meydana gelmesi ve is alanindaki bir¢ok sektdr icin tehlike ve risk teskil
etmesi sebebiyle kriz olarak nitelendirilmektedir. COVID-19, Hapsirma ve 6ksiirme yoluyla

etrafa sagilan sivi tanecikleri ile kolayca yayilmasindan dolayi, hizlica kisiden kisiye
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bulagmistir. S1vi taneciklerinin esyalar lizerine yapismasi yoluyla da bulasabilen bu salgin,
agir atlatilmasi ve oliime yol agmasi sebebiyle pandemi durumunu ortaya g¢ikarmigtir.
Pandemi ortami, bir takim kolaylik ve zorluklar1 beraberinde getirmistir. Toplum {izerinde
huzursuz ve giivensizlik hissine yol agmasi sebebiyle krizden kaynakli is alaninda
degisiklikler yasanmistir. Bu degisimler, Tirkiye'de de COVID-19 vakasimin ortaya
cikmasiyla goriilmiistiir. Krizle miicadele kapsaminda, sirketin en 6nemli kaynagi olan insan
kaynaklarinin dogru yonetimi i¢in uygulamalarda yenilikler benimsenmelidir.

Kriz, sirketin dis ¢evreyle uyumunun bozulmasi anlamina da gelmektedir ve kriz
oncesi kriz am1 ve kriz sonrasi asamalardan olugmaktadir. Bu asamalarda, sirketin
benimsemis oldugu kriz yonetimi yaklagimi oldukc¢a onemlidir. Bu dogrultuda proaktif
yaklagim, kriz olusmadan once alinan Onlemleri ifade ederken. Reaktif yaklasim ise kriz
meydana geldikten sonra, sirketin krizin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in uygulamalar
gerceklestirmesi durumudur. Dolayisiyla, krizin yoOnetilmesi zorunludur ve yoneticiler
tarafindan bir yaklasim benimsenerek hareket edilmesini gerektirir. Bu sebeple, yoneticiler
kriz aninda otorite olarak lider roliinii istlenmeli ve tercihlerde bulunarak kararlar
vermelidir.

COVID-19 krizinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygularina etkisini konu olarak ele
alan 1ilgili ¢aligma, yeni bir olaymn dinamiklerini anlamak ve benzer olayin ileride de
yasanmas1 ihtimaline karsi, bulgular dogrultusunda insan kaynaklari c¢alisanlar1 ve
yoneticilerin gerekli dnlemlerin almasinda ve ¢oziim iiretmelerinde faydali olmak {izere
hazirlanmistir. Arastirma esnasinda, COVID-19 salgin1 ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 konusu kapsaminda ¢aligmalarin gerceklestirildigi goriilmiistiir. Ancak ilgili
arastirmanin, Ankara ilindeki farkli sektorlere odaklanmasi agisindan mevcut aragtirmalara
yenilik getirdigi disiiniilmistir. Boylelikle arastirilmak istenen konu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin, COVID-19 krizinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina etkisine dair deneyimlerine ihtiya¢ duyulmustur. Bu sebeple, insan
kaynaklar1 caliganlarinin kriz donemin siirecine ve sonrasma iligkin diislincelerini,
yasadiklarini ve siirece yonelik degerlendirmelerini daha detayl bir sekilde elde etmek i¢in
nitel aragtirma yontemi tercih edilmistir ve yar1 yapilandirilmis miilakat ile arastirma i¢in
gerekli veriler toplanmigtir. Yar1 yapilandirilmis miilakat sorulari i¢in danigman onay1
alinmistir ve arastirmanin konusuna uygun olacak sekilde 12 sorudan olusan iK ¢alisanlart
icin nitel goriisme formu hazirlanmistir. Katilimcilar, 6l¢iit ornekleme yontemine ait amagh
orneklem tiirii kullanilarak secilmistir. Katilimeilarin, insan kaynaklari biriminde bir yillik

tecriibeye sahip olmasi kriter olarak belirlenmistir.
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Miilakatlar, katilimcilarin miisait olduklar1 tarihlerde yapilmigtir, zaman ve
uygulanabilirlik acisindan daha verimli goriildiigii i¢in online olarak gergeklestirilmistir.
Verilerin daha saglikli bir sekilde incelenmesi, katilimcilarin izin vermesi ile ses kaydi
alinarak saglanmistir. Ses kayitlarinin yazi haline getirilmesi, tekrarlanan ifadelerin
ayristirilmast ve kod-kategori-tema gruplandirilmasinin yapilmas: ile bulgularin analizi
gerceklestirilmistir. Miilakatlar sirasinda katilimcilarin ifadeleri arastirmaci tarafindan
kendilerine tekrarlanarak teyit edilmistir. Bdylece, glivenilirlik konusuna hassasiyet
gosterilmistir. Ayrica, katilimer bilgilendirme ve onay formu hazirlanmistir ve katilimcilar
aragtirma ile ilgili bilgilendirilmis ve verilerin kullanimi konusunda gereken hususlar i¢in
onaylar1 alinmigtir.

Ankara ilindeki farkli sektorlerde faaliyet gdsteren insan kaynaklari calisanlar ile
gerceklestirilen gortismeler kapsaminda, COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina etkisi degerlendirilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kriz
oncesi ve sonrast olmak iizere degerlendiren ve bu dogrultuda deneyimlerini paylasan insan
kaynaklar1 ¢aliganlari, 6zellikle igglicii planlamasi ve igse alim, {icret yonetimi, is glivenligi
ve ig goren saglig1 uygulamalari iizerinde durmustur. COVID-19 krizinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina yansimasi sonucunda sirket icerisinde gergeklesen degisimlerin,
olumlu ve olumsuz sonuglarindan bahsetmislerdir. Bu bilgilerden hareketle, COVID-19
krizinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 tizerinde etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu sonuglara asagidaki maddelerde yer verilmis olup sonuglarin literatiir ile
iliskilendirilmesi Tablo 3’te yer almaktadir.

e Farkli sektorlerde faaliyet gosteren IK ¢alisanlari ile yapilan goriismelerden
elde edilen verilerde, is giicli planlamas1 ve ise alim siirecine dair COVID-19
krizi kapsaminda yasanilan en onemli degisikligin, miilakatlarin online
gerceklestirilmesi  sebebiyle, dijitallesme oldugunu vurgulamislardir.
Dijitallesme ile siirecin hizli ilerledigi ve bdylece zamandan tasarruf edildigi
ifade edilmistir. Bu sebeple kriz esnasinda uygulanan bu yontemin, sagladigi
avantajlar nedeniyle kriz sonrasinda da uygulanmaya devam edildigi
belirtilmistir.

e Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan bir tanesi olan {icret yonetimi ve
yan haklarin COVID-19 krizinden agirlikli olarak etkilenen diger bir unsur
oldugu, IK calisanlar1 ile yapilan gériismeler sonucunda anlagilmistir.
COVID-19 krizi esnasinda ve sonrasinda {iicretlerde herhangi bir artig

olmadig1 ancak personelin kisa c¢alisma Odenegi ve iicretsiz izinden
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yararlandigindan bahsetmislerdir. Bunun disinda yan haklarin saglandigi, IK
calisanlari tarafindan ifade edilmistir. Bu yan haklar ise; personele yol ticreti
verilmesi, evden ¢aligma uygulamasi kapsaminda personelin internet
kullanim1 iicretlerinin  karsilanmasi, personele bilgisayar saglanmasi,
personele gerekli ara¢ ve gereglerin tedarik edilmesi ve personelin COVID-
19 test licretlerinin karsilanmasi seklinde ifade etmislerdir.

Is giivenligi ve is goren saghgi hususu, IK ¢alisanlari tarafindan iizerinde
durulan ve COVID-19 krizinin yogun olarak etkiledigi diger bir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasidir. Bu baglamda énemli hijyen 6nlemlerinin
alindig1, sosyal mesafe ve maske uygulamalari konusunda hassasiyet
gosterildigi, sosyal mesafenin korunmast i¢in toplu alanlarda bulunulmasini
engelleyecek uygulamalar getirildigi vurgulanmistir. Bununla birlikte
personelin is glivenligi ve is géren saglig1 noktasinda uymasi gereken kurallar

cergevesinde bilgilendirildigi belirtilmistir.

Gelecekte meydana gelmesi muhtemel krizler i¢in tavsiye niteliginde maddeler

asagida, sonuglardan ve literatiir taramasindan yola cikilarak bir ¢oziim olarak onerilmis

olup literatiir ile iliskilendirilmesi Tablo 4’te yer almaktadir.

Kriz sebebiyle degisen kosullar karsisinda, yoneticinin rehberliginde ve
dogru kriz yonetimi mekanizmasiyla birlikte, sirket olarak ekipce
kenetlenerek 6n yargili olmadan yeniliklere agik bir sekilde uyum igerisinde
calismak ve hizli aksiyon alan dinamik bir ¢alisma kadrosuna sahip olmak,
krizi basarili bir sekilde atlatabilmenin yollardan bir tanesi olarak
degerlendirilmistir.

Kriz ile miicadele kapsaminda, kriz 6ncesi insa edilmis ve etkili bir bicimde
isleyen, sirket i¢i iletisim ve koordinasyon sisteminin insan kaynaklari
yonetiminin de destegiyle daha giiclendirilerek, ¢oziim olarak gelistirilen
teknolojik yenilikler ile birlestirilmesi gerektigi degerlendirilmistir.
Boylelikle degisen dis ¢evre sartlarina uyum saglanarak hem mevcut krizden
kurtulmak hem de tekrar yeni bir krizin olusmasina karsi tedbir olacak giincel
bir sistem olusturulabilecegi degerlendirilmistir. Kriz sartlarinda tiim islerin
uzaktan da olsa yiiriitiilmesini saglayacak sistemin kurulabilmesi igin
dijitallesmeye uygun altyapinin, diger bir ifadeyle dijital ofis platformunun

kriz 6ncesinde de mevcut olmasi gerektigi degerlendirilmistir.
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e Kirizin atlatilmasi i¢in degisen ve gelisen sirket sartlarina yonelik, calisanlarin
daha kolay adapte olmasi noktasinda egitilmesi ve yan haklar ile motive
edilmesi gerektigi degerlendirilmistir. Sirkete baglilig1 gelistirilen ¢alisanin,
sirketin krizden daha az hasarla kurtulmasi agisindan daha kararli bir
miicadele ortaya koyacagi degerlendirilmistir.

e (Calisanlarin, kriz sebebiyle doniismekte olan ¢calisma ortamina dair hijyen ve
saglik kurallar ile sirket i¢erisindeki tiim gorevlerin yerine getirilmesindeki
isleyise dair yeni kurallarin  kesinlikle uygulanmasi  gerektigi
degerlendirilmistir. Bu kurallar ¢ergevesinde, insan kaynaklar1 ¢calisanlarinin
e-mail ve hatirlatict  duyurular1 ile bilgilendirilmesi  gerektigi
degerlendirilmistir. Devamli bilgi akis1 ve saglikli bir ¢aligma ortami i¢in
gerekli dnlemlerin alinmasi i¢in sirket igerisinde gerekli malzeme desteginin
de gosterilmesi sayesinde krize karsi daha giivenli bir koruma yapisinin
gelistirilebilecegi degerlendirilmistir.

e Kriz siirecinde alman kararlarin uygulanmasindaki veya gelistirilen
uygulamalara ek olarak daha farkli ¢aligmalarin gerekli olup olmadigina
iliskin durumun degerlendirilmesi gériismelerinin; yonetici, insan kaynaklari
calisanlar1 ve sirket calisanlar1 ile siklikla gerceklestirilmesi gerektigi
degerlendirilmistir.

Calisma kapsaminda, bulgularin yorumlanmasi neticesinde sonuglara ve bu
sonuglarin literatiir taramasi 15181nda degerlendirilmesi ile onerilere erigilmistir. Tablo 3 ve
Tablo 4 literatiir, bulgular, oneriler eslestirmesini gostermektedir. S6z konusu tiim sektdrler
icin, miilakatlar ile elde edilen bulgular literatiir taramasi kisminda yer alan basliklarla
iliskilendirmek miimkiindiir ve Tablo 2’ de gosterilmistir. Bulgular, sonuglar ve Oneriler
dikkate alindiginda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan olan ve insan kaynaklari
caliganlari tarafindan krizin etkisinin ¢cogunlukla goriildiigii uygulamalar olarak vurgulanan;
isgiicli planlamasi ve ise alim siireci, iicret yonetimi ve yan haklar, is giivenligi ve ig goren
sagligl alanlarinin, kriz ve kriz yonetimi asamalari, kriz yonetimi yaklagimlar1 ve kriz
yonetiminde yoneticinin rolii ile baglantili oldugu goriilmektedir. Kriz 6ncesi, kriz an1 ve
kriz sonrasi i¢in kriz yOnetimi asamalarinin, yoneticiler ve insan kaynaklar1 ¢alisanlari
tarafindan kriz yonetim yaklagimlarina da deginilerek ne sekilde yiiriitiilmesi gerektigi,
COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisi dogrultusunda

aragtirtlarak ortaya koyulmus ve tiim kavramlar birbiri ile biitiinlesmistir.
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flgili galismanin literatiir kisminda COVID-19 krizinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina etkisi aragtirillmistir. Arastirmayi, bu alanda yapilan diger ¢aligmalardan
ayiran Ozellik, verilerin Ankara ilinde farkli sektdrlerde faaliyet gosteren insan kaynaklari
calisanlarinin deneyimlerinden toplanmasidir. Calismanin amaci, gelecekte COVID-19
krizine benzer krizlerin meydana gelmesi durumunda, sirketlerin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 konusunda izleyecekleri yol haritasina 1g1k tutmasidir. Arastirmanin farkl
sektorler bazinda yapilmasi ile aragtirmanin literatiire katki saglamasi hedeflenmistir.
COVID-19 salgminin tamamen ortadan kalkmamis olmasi, krizin etkilerinin uzun siirmesi
ve hala izlerinin hissediliyor olmasi, ilgili konuya yonelik ileride g¢aligmalar
gerceklestirilmesi ihtiyacini dogurmaktadir. Krizin etkiledigi alanlar i¢in gelistirilen bazi
uygulamalar sagladiklar1 avantajlar sebebiyle kriz sonrasinda da uygulanmaya devam
etmistir. Dolayisiyla, olumsuz bir etki yaratan ve dezavantajlarla dolu bir ortam olusturan
kriz, zaman igerisinde yeni uygulamalarin gelistirilmesini ve dezavantajlarin evrilerek
avantaja dontigmesini saglamistir. Dijitallesme ve online platform gibi kavramlar negatif
etkilere kars1 kolaylik saglamalar1 agisindan is ortamindaki goérevlerin yerine getirilmesi
noktasinda kalic1 olarak uygulanmaya baslanmistir. Zaman igerisinde ¢alisanlarin islerini bu
yeniliklere gore ylirlitmesi s6z konusu olmustur ve bdylece teknolojik aletler de bu
dogrultuda kullanima hazir hale getirilmistir. Aletlerdeki uygulamalara giincellemeler
yapilmistir ve yeni 6zellikler eklenmistir. Calismanin bu anlamda da dikkat ¢ekici oldugu
degerlendirilmektedir.

Arastirma kapsaminda ilgili calisma icgin cesitli sektorlerden veri toplamak
hedeflenmistir. Yogun ¢alisma sartlarindan dolay1 randevu verebilen bes insan kaynaklari
calisganindan olumlu doniis alinarak goriismeler gerceklestirilmistir. Sektor olarak ti¢ farkli
alandan veri toplanmis olmasindan dolay1 baska bir miilakat daha yapilmasina ihtiyag
duyulmamustir. Calismada, nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Goriismeler sonucunda,
insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan elde edilen verilerin literatiir taramasi ile paralel oldugu
goriilmektedir. Ileride yapilacak olan calismalarda yeni sektorlerde inceleme yapilarak, ilgili

konu hakkinda literatiirdeki bilgiler zenginlestirilebilir.
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Tablo 3. Literatiir ve Bulgularin iliskilendirilmesi

Isgiicii ve ise Ahm Siireci

Ucret Yonetimi ve Yan
Haklar

Is giivenligi ve Isgoren Saghg

Literatiir

Bulgular

Literatiir

Bulgular

Literatiir

Bulgular

Salgin hastaliklarin hizli bir sekilde
genis alana yayilmasi sebebiyle sirket
i¢i ve disinda kisileraras1 mesafenin
korunmasini gerekli kilmaktadir.
Boylelikle, dijitallesme ve evden
caligma kavramlar1 dogmaktadir.

Sirketler, Covid-19 krizinin
belirsizliginde faaliyetlerinin sona
erme noktasina gelmesi sonucu yok
olmamak i¢in is yapma siireglerinde
farkliliga gitmektedir. Sirket
sisteminde dijitallesme gibi yeniliklere
gidilmektedir. Boylece, ¢aliganlarin
degisen ortama gore sirkete
saglamalarina ihtiya¢ duyulan yeni
alanlar dogmaktadir ve bu alanlara
uygun ¢alisan 6zellikleri
aranmaktadir.

Covid-19 krizi sebebiyle is hayatinda
yapilan degisiklikler arasinda, is
goriigmelerinin yiiz yiize yapilmak
yerine ¢evrimici gergeklestirilmesini,
is seyahatlerinin durdurulmasini ve
etkinliklerin sonraki tarihlerde hayata
gegirilmek lizere ertelenmesini
saymak miimkiindiir ertelenmistir.

Dijitallesme

Covid-19 krizini kontrol
etmeyi kolaylastirmak igin,
16 Nisan 2020 tarihinde
7244 sayili Kanun ile
igverene licretsiz izin verme
hakki taninmisgtir.

Kriz ortaminda, sirket
faaliyetlerinin siirdiiriilmesi
gii¢ bir hale gelmektedir. Bu

sebeple, calisanlarin is
yapma siireglerinde azalma

yasanmakta ve sirket
faaliyetleri en az dort hafta

durma noktasina

gelmektedir. Bu dogrultuda

sirket caliganlara kisa

caligma 6denegi sistemi
uygulanarak destek
verilmektedir.

Ucretsiz izinler ile sirketin
kriz siirecini isten ¢ikarma
olmadan atlatmast miimkiin
olmaktadir. Boylelikle,
¢alisanlarin kriz siireglerinde
daha az is yiikii olmaktadir
ve licretsiz izin sayesinde
zamanin daha verimli
kullanilmasi saglanmaktadir.
Ayn1 zamanda, krizin sona
erdikten sonra ise devam
etme beklentisi olan
caliganlarin girkete bagliligi
da korunmaktadir.

Kisa galigma
Oddenegi ve licretsiz
izinden
yararlanilmasi

Is giivenligi, calisanlarin bir isi
gergeklestirirken sagligina yonelik
herhangi bir hasar almamas: i¢in
tehditlerin yok edilme ¢abasi ve
bununla ilgili uygulamaya koyulan
teknik caligmalardir

Uzaktan ¢aligma
yonteminden
yararlanilmasi

Pandemi, is hayatina uzaktan ¢alisma
kavramini getirmektedir. Bununla
birlikte ¢alisma ortamindaki mesafe
artirilarak temasin azaltilmasi
hedeflenmektedir. Saglig1 korumak
igin getirilen bu gibi yenilikler ayni
zamanda krizin negatif etkisiyle
miicadele anlaminda 6nem
tagimaktadir

COVID-19 krizi, ¢alisanlarin
bilinglendirilmesinin 6neminin
hayati nitelikte oldugunu gozler
oniine sermistir. Bu dogrultuda

¢alisanlar, hijyen konusunda dikkatli
davranmaya ve ig alanini temiz
tutmaya c¢aligmalari konusunda
aydinlatilmstir.

Insan kaynaklar1 birimi, bu formda yer
alan 6zelliklere yonelik i¢ ve dig
kaynaklar1 taramalidir. Bu asamada
isletmenin personel ihtiyacini gelisen
ve degisen diinya sartlarina gore
analiz etmesi gerekmektedir. Ancak
bu sekilde dogru degerlendirmeler
yapilarak, olusabilecek risklere karsi
yeterli sayida personel saglanacaktir.

Sektordeki is
durumunun etkisi

Sirketler, Covid-19 krizi ile birlikte
bilinmez bir gelecege adim atmstir ve
bunun sonucunda sirketin is kaybina
bagli olarak isgéren ihtiyacinda
azalma meydana gelmistir. Krizin
meydana getirdigi giivensiz ortam,
piyasadaki arz- talep dengesini
bozmaktadir.

Krizden kurtulmak igin ¢alisanlarin
isten ¢ikarilmasi, sirkete kisa vadeli
bir ¢oziim olmaktadir.

Saglik ve
ekonomi alaninin
etkisi

Giinlimiizde online ortam
iyelikleri ve bu platformda
para harcanmasini maas
disindaki faydalardan olan
yan haklardan saymak
miimkiindiir. Sirketler, prim
6demelerini ve yan haklari
¢alisanin motive edilmesi ve
performansini yiikseltmesi
i¢in uygulamaktadir.

Ucret yénetimi ve
yan haklardan
yararlanilmasi

Covid-19 krizinin sonucu olarak
hijyen ve temizlik kapsaminda alinan
onlemler artmigtir. Caliganlarin
salgina yakalanmalarina engellemek
icin saglik departmanlari, is
giivenligi ve IK calisanlari, ¢alisma
ortaminin viriisten arindirilmasi
noktasinda 6zen gostermektedirler

Is giivenligi ve isci saghgi
konusunda yoneticilere oldugu kadar
caliganlara da gorev diigmektedir.
COVID-19 krizi, ¢alisanlarin viriise
yakalanmalar1 durumunda duyarl
davranarak is yerine gelmemeleri
durumunu dogurmus ve boylelikle
hastalanan kiginin sirket tarafindan
takip edilmesi ve diger ¢alisanlar1
korumasi saglanmistir

Bulasici bir hastalik olan Covid-19’a
kars1 ¢alisma ortaminda alinan
tedbirlere 6rnek olarak; sosyal
mesafenin saglanmasi, temizlik

kurallarma 6nem verilmesi, hijyen
malzemelerinin yerlestirilmesi
verilmektedir. Ancak alinan 6nemler
hastaligin etkilerinden kurtulmak
acisindan ¢ogu sirket i¢in yeterli
olmamaktadir

Hijyen
onlemlerinin
uygulanmasi
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Tablo 4. Literatiir ve Onerilerin Iliskilendirilmesi

Literatiir

Oneriler

Literatiir

Oneriler

Isletmenin ihtiyag duydugu nitelikte
calisanlara sahip olmasi kadar, bu
calisanlarin degiskenlik gosteren,

isletmenin mevcudiyeti igin risk tasiyan
durumlar karsisinda dayanikli olmasi da bir
o kadar mithimdir. Sadece gorevini yerine
getirmekle yetinen ¢alisan profilinden
ziyade isletmenin yasamini siirdiirmesine
fayda saglayan proaktif is gorenlerin
varlig1, krizlerin iistesinden gelinmesi
noktasinda vazgegilmezdir.

Olusmast muhtemel krizlere kars1 6nceden
onlem almak ve boylece sirketi krizden
korumak, krizi engelleme yaklasimi olarak
agiklanmaktadir. Sirketi krizden
uzaklagtirmak i¢in benimsenen bu tutum
proaktif yaklagimin 6zelligidir.

Ayn1 zamanda isletme, nitelikli isgorenleri
kaybetmemek i¢in ¢abalamalidir. Ancak bu
sekilde sikintili donemleri zararsiz
atlatabilecektir.

Calisanlarin performansini etkileyen Covid-
19 krizi, sirket igerisindeki enerjiyi
diistirmektedir. Bu durumdan etkilenerek
performansi diisen ¢alisan ise proaktif bir
yaklagim benimsemeli ve dogru
yonlendirme ile degisen dis ¢evre sartlarina
uyum saglamaya ¢aligmalidir. Calisanin
yeni siirece aligma ve bu dogrultuda kendini
gelistirmeye calismast onemlidir.

Kriz sebebiyle degisen kosullar
karsisinda, yoneticinin rehberliginde
ve dogru kriz yonetimi
mekanizmastyla birlikte, sirket
olarak ekipge kenetlenerek on yargili
olmadan yeniliklere agik bir sekilde
uyum igerisinde ¢aligmak ve hizli
aksiyon alan dinamik bir ¢aligma
kadrosuna sahip olmak, krizi basarili
bir sekilde atlatabilmenin yollardan
bir tanesi olarak degerlendirilmistir.

Kriz éncesi yonetim asamasinda,
krizi engellemek i¢in mutlaka
bagarili olacak bir sistem
olusturmak gerekmektedir.

Kriz ile miicadele kapsaminda, kriz 6ncesi insa edilmis
ve etkili bir bigimde isleyen, sirket i¢i iletisim ve
koordinasyon sisteminin insan kaynaklar1 yonetiminin
de destegiyle daha giiglendirilerek, ¢6ziim olarak
gelistirilen teknolojik yenilikler ile birlestirilmesi
gerektigi degerlendirilmistir. Boylelikle degisen dis
gevre sartlarina uyum saglanarak hem mevcut krizden
kurtulmak hem de tekrar yeni bir krizin olusmasina
karg1 tedbir olacak giincel bir sistem olusturulabilecegi
degerlendirilmistir. Kriz sartlarinda tiim islerin uzaktan
da olsa yiiriitiilmesini saglayacak sistemin
kurulabilmesi i¢in dijitallesmeye uygun altyapinin,
diger bir ifadeyle dijital ofis platformunun kriz
oncesinde de mevcut olmasi gerektigi
degerlendirilmistir.

Kisiler arasindaki iletigimi
etkileyen kriz, ¢calisanlar
arasinda karmasaya sebep
olmaktadir. iletisimdeki
sagliksiz durum galisanlart
huzursuz ederek ticret, kariyer
firsatlari, galigma ortami,
giivenlik ve is ile ilgili konularda
sorunlara yol agmaktadir.

Sirket uygulamalari iyi yonetilen
iletigsim siireci ile krizi
atlatabilmektedir. isgorenlerin
orgiite baglilik gelistirmeleri,
saglam iletisim kanallari ile
miimkiindiir ve sirketin krizin
iistesinden gelmesi yine saglikli
bilgi aligverisi sayesinde
olmaktadir.

Calisanlarn, sirket igerisinde
degisimlerden haberdar olmasi
acik bir iletigim kanalinin
oldugunu gosterir ve boylece
¢alisanin isten ¢ikarilmasina
kadar tiim stiregler seffaflik ile
birlikte saygi1 gergevesinde
gergeklestirilmis olmaktadir.

Kriz siirecinde alinan kararlarin uygulanmasindaki
veya gelistirilen uygulamalara ek olarak daha farkli
calismalarin gerekli olup olmadigina iligkin durumun
degerlendirilmesi goriismelerinin; yonetici, insan
kaynaklar1 ¢alisanlar ve sirket ¢aliganlari ile siklikla
gergeklestirilmesi gerektigi degerlendirilmistir.

Covid-19 krizi pandemi diizenine
gecilmesinin bir sonucu olarak evden
caligma yonetimi ile ¢aliganlar tarafindan is
gorevlerinin yerine getirilmesi durumu
dogmaktadir. Ancak daha 6nce bulunmayan
yeni bir ¢aligma sisteminin uygulanmasi
beraberinde yeni uygulamaya yonelik
¢alisanlara egitim sunulmasi gerekliligini
meydana getirmektedir.

Yan haklar, ¢aliganlari sirkete ¢gekme,
calisanlar1 kaybetmeme ve daha yiiksek
performans sergilemeleri yolunda motive
edici bir unsurdur.

Krizin atlatilmasi igin degisen ve
gelisen sirket sartlarina yonelik,
¢alisanlarin daha kolay adapte olmasi
noktasinda egitilmesi ve yan haklar
motive edilmesi gerektigi
degerlendirilmistir. Sirkete baglilig1
gelistirilen ¢aliganin, sirketin krizden
daha az hasarla kurtulmasi agisindan
daha kararl bir miicadele ortaya
koyacagi degerlendirilmistir.

Bu ortamin olugsmasinda,
salgindan korunmak igin sirkette
uygulanan maske, sosyal mesafe

ve kullanilmak {izere is alanina
yerlestirilen hijyen
malzemelerinin etkisi biiytiktiir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, sirket
igerisinde kriz sebebiyle
¢alisanin performansini
etkileyen olumsuz durumlarin
ortadan kaldirtlmas: noktasinda
biiyiik bir sorumluluga sahiptir.

Calisanlarin, kriz sebebiyle doniismekte olan ¢aligma
ortamina dair hijyen ve saglik kurallari ile sirket
igerisindeki tim gorevlerin yerine getirilmesindeki
isleyise dair yeni kurallarin kesinlikle uygulanmasi
gerektigi degerlendirilmistir. Bu kurallar ¢ergevesinde,
insan kaynaklari ¢aliganlarinin e-mail ve hatirlatic
duyurular ile bilgilendirilmesi gerektigi
degerlendirilmistir. Devamli bilgi akis1 ve saglikli bir
¢aligma ortami igin gerekli 6nlemlerin alinmast i¢in
sirket igerisinde gerekli malzeme desteginin de
gosterilmesi sayesinde krize kars1 daha giivenli bir
koruma yapisinin gelistirilebilecegi degerlendirilmistir.

Ulkeler Covid-19 krizine
miidahale ederek, hasarlarini
hafifletmeye ¢aligmaktadir ve bu
dogrultuda uluslararas seyahati
yasaklama noktasina
gelmektedir. Krizle birlikte,
sosyal ve ekonomik agidan
olmak iizere is hayatinda da,
uzaktan ¢aligma, farkl ¢alisma
stirelerinin uygulanmasi, maske
takma zorunlulugu, kisilerarasi
mesafeyi koruma zorunlulugu
gibi degisimler yaganmaktadir.
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