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YEMIN METNI
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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
COVID’19 Perspektifinden insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Kriz Yonetimi:
Bir Gida Isletmesi Ornegi
Ali Kaya GULER

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Yonetim ve Organizasyon Program

Tiim diinyay1 etkisi altina alan COVID’19 (Koronaviriis) pandemisi,
ozellikle cahsma hayatinda ve sosyal hayatta koklii degisiklikler meydana
getirmistir. S6z konusu kiiresel salginin, sektorii ne olursa olsun tiim isletmeler
icin bir kriz durumu yaratmistir. Viriisiin yayilma hizi ve o6liimciil etkisi
isletmeleri ahsilmisin disinda bir kriz yonetimi uygulamaya zorlamis ve tiim
calisma siireclerinde koklii degisikliklere neden olmustur. Yasanmis olan bu
krizin insan kaynaklar1 islevlerinde yaratmis oldugu degisiklikler bu
arastirmanin temel amacim olusturmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda icecek
sektoriinde faaliyet gosteren bir gida isletmesinde nitel calisma yontemine dayah
bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda; evden calismanin,
belgelerin dijitallesmesinin, uzaktan egitim ve toplantilarin, saha ¢calismalarinda
hijyen temelli uygulamalarin yayginlastigi ve c¢alisanlarin psikolojik

dayamikliiginin 6nem kazandig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, insan Kaynaklari, insan Kaynaklari
Yonetimi.



ABSTRACT
Master’s Thesis
Crisis Management in Human Resources Applications from COVID'19
Perspective: Example of a Food Business
Ali Kaya GULER

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Management and Organization Program

The COVID-19 (Coronavirus) pandemic, which has affected the entire
world, has brought about radical changes, especially in working life and social
life. The fact as to the global pandemic has created a crisis situation for all
businesses regardless of their sector. The spread rate and deadly effect of the
virus forced businesses to implement an unusual crisis management and caused
radical changes in all working processes. The changes caused by this crisis in
human resources functions are the main purpose of this study. For this purpose,
a research based on qualitative research method was carried out in a food
business operating in the beverage industry. As a result of the research, it was
determined that the work from home system, digitalization of documentations,
remote trainings and meetings, hygiene-based practices in the work has become
widespread and the psychological resilience of the employees has become

important.

Keywords: Crisis, Crisis Management, Human Resources, Human Resources
Management.
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GIRIS

Glinimiizde artan rekabet ortami ve hizla ilerleyen teknolojik ve bilimsel
gelismeler, siyasi, politik ve ekonomik dalgalanmalarin getirdigi degisimler
isletmeleri zorlu bir hayatta kalma savasina siiriiklemektedir. Bu hizli degisimlere
uyum saglamakta zorlanan isletmeler icin ise durum bir kriz halini almaktadir. igine
girdigi krizleri basariyla yoneten ve yenmeyi basaran isletmeler, krizin etkilerine
dayali olarak baz1 yapisal degisikliklerle karsilagmaktadir.

Kriz 6nceden hazirlikli ve planli olmay1 gerektiren, mevcut diizeni olumsuz
etkileyen bir durumdur. Her kriz, nedeni ve etkiledigi orgiit itibari ile kendine 6zgii
ozellikler tasimaktadir. Aniden belirmesi, belirsizlikler icermesi ve konuya iliskin
zaman baskist yaratmasi bu Ozelliklerden bazilaridir. Ekonomik, sosyal, kiiltiirel,
siyasi vb. herhangi bir etmene dayali baslayan krizler, isletmeler i¢in biiylik dnem
tagimakta ve isletmenin tiim paydaslarini etkileyebilmektedir. Krizlerin neden ¢iktigi
kadar gilinlimiizde nasil yonetildigi de biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda kriz
yonetimi, alanin profesyonellerince yonetilmesi gereken uzun vadeli plan ve
programlari gerektirmektedir.

Literatiirde kriz yonetimi ile ilgili pek cok arastirma yapilmis, ilkeler
gelistirilmistir. Kriz yonetimi giinlimiizde, cagdas yonetim stratejileri ile psikoloji ve
sosyoloji biliminden 6nemli Olgiide yararlanilan ve yonetimsel ilkeleri de igeren
kapsamli senaryo uygulamalarina doniismiistiir. Nihai amag, krizi ortaya ¢ikmadan
saptamak, konuyla ilgili ¢esitli tedbirler gelistirmek ve ¢oziimler tiretmektir.

Glinlimiiz isletmecilik anlayisinda kriz yonetiminin 6nemli aktdrlerinden biri
de insan kaynaklar1 yonetimidir. Krizlerin 6nlenmesinde, krizlerle miicadelede ve kriz
sonras1 yapilanmalarda calisanlarin organizasyona giliveni ve kriz konularinda
bilinglendirilmis olmas1 oldukga énemlidir. Insan kaynaklari yonetimi bu nedenle kriz
yonetimi siirecinin stratejik ortagi konumundadir.

Icinden gectigimiz COVID’19 pandemi siireci de isletmeler icin bir kriz halini
almistir. Sektorii, ¢alisma bigimi, biiyiikliigli ve ekonomik giicline gore igletmeler bu
kriz karsisinda hayatta kalma savasi vermektedir. Bu savasta hayatta kalmay1 basaran

isletmelerde koklii degisiklikler yasanmaktadir.



Uzaktan ¢alisma modeli, teknoloji yogun is siireglerinin gelistirilmesi ve insan
kaynaklar1 islevlerinin dijital platformlara tasinmasi siirecin getirmis oldugu 6nemli
degisikliklerdir. S6z konusu yeni normalde kriz yonetiminin ve asamalarimin nasil
olacag1 ve bundan sonraki siirecte ¢alisma hayatinda ne gibi degisiklikler yasanacagi
onemli aragtirma konularindan biri haline gelmistir.

Bu dogrultuda hazirlanan ¢alisma, ii¢ boliimden olugmaktadir. Calismanin
birinci bolimiinde; kriz kavrami, krizin nedenleri, evreleri ve sonuglar ile kriz
yonetimi, kriz yonetimi yaklasimlari ve kriz yOnetiminin asamalar1 konulari ele
alinmugtir. Ikinci béliimiinde; insan Kaynaklari yénetimi (IKY) islevinin tanimu,
tarihsel gelisimi, amac1 ve fonksiyonlar1 aciklanmistir. Ucgiincii boliimiinde ise
COVID’19 krizinin insan kaynaklari islevlerinde olusturdugu degisiklikleri tespit
etmek amaciyla bir gida isletmesinde yapilan nitel arastirmanin sonuglarina yer

verilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
KRiZ KAVRAMI VE KRiZ YONETIMi

Bu boliimde; kriz kavrami, orgiitsel bir krizin nedenleri, evreleri ve sonuglari
ile kriz yonetimi, kriz yonetimi yaklasimlari ve kriz yonetiminin asamalari konulari

ele alinmistir.

1.1. KRiZ KAVRAMI

Literatiirde kriz sozciigli, genel olarak “zorlu, buhranli, alisilmisin disinda
gelisen siire¢” olarak kabul edilmekle beraber, farkli disiplinlerde farkli sekillerde
tamimlanmistir. Kriz kavramina ilk olarak askeri ve tibbi alanda rastlanmakla beraber
17. ve 18. yiizyillarda sosyal bilimler alaninda da kriz kavraminin yayginlasmaya
basladig1 goriilmektedir. 1929 Biiyiik Buhrani’yla birlikte kriz kavraminin ekonomi
alanindaki kullaniminin arttig1 bilinmekte olup kavram giiniimiizde isletme yonetimi
alaninda da yogun olarak kullanilmaya baglanmistir (Uyan, 2016: 692).

Tiirk Dil Kurumu’na gére Kriz; Fransizca “crise” sdzciigiinden dilimize gegmis
ve tip literatiiriinde “Bir organda birdenbire ortaya ¢ikan fizyolojik bozukluk, akse”,
mecazi olarak “Bir iilkede veya iilkeler arasinda, toplumun veya bir kurulusun
yasaminda goriilen gii¢ donem, bunalim, buhran”, bireysel olarak ise “Bir kimsenin
yasaminda goriilen ruhsal bunalim ya da bir seyin ¢ok kit bulunmasit durumu”
anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2020).

Ekonomik anlamda kriz, tiiketici talebinde ve isletmelerin yatirimlarindaki
blyiik diisiis, yiiksek oranli igsizlik ve dolayisiyla yasam standartlarinin diigsmesi
durumudur (Egilmez, 2008: 48)

Isletme ydnetimi literatiirii agisindan krizin; endise, stres, felaket, panik gibi
kavramlarin yerine kullanilmasi1 kapsamli bir tanim yapabilmeyi zorlastirmaktadir
(Dinger, 2013: 405)

Kriz; orgiitiin rutin prosediirlerin uygulanmasinda bas edemedigi ve ortaya
¢ikan ani degisimin stres yarattig1 bir durum olarak tanimlanabilir. Bu tanim, drgiitsel
krizlerin degerlendirilmesine yardimci olabilir, fakat diger kriz tanimlarinin

degindikleri 6nemli noktalar vardir (Booth’dan aktaran Sezgin, 2003: 182-183).



Genel anlamiyla “kriz”, iyi islemeyen ve yeniden yapilanmayr gerektiren
istikrarsiz bir durumu ve yapiy1 ifade eder. Kriz, bir orgiitiin rutin bir sekilde igleyen
sistemini bozan ve aniden ortaya ¢ikan herhangi acil bir durum olarak tanimlanabilir.
Bu yoniiyle kriz, 6nemli bir degisme veya gelisme oldugu zaman, orgiitiin normal
isleyisini bozan rahatsizlik durumudur (Tutar, 2004: 13).

Budak ve Budak’a (2018: 316) gore kriz, orgiitiin tehdit edici kosullara
miidahale etme yetersizligidir.

Orgiitler icin kriz; beklenmeyen ve dnceden sezilemeyen, acil olarak yanit
verilmesi gereken, orgiitiin dnleme ve uyum mekanizmalarini yetersiz hale getirerek
mevcut degerlerini, amaglarin1 ve varsayimlarint tehdit eden gerilim durumudur
(Dinger, 2013, 407).

Ian Mitroftf’a gore kriz; “Bir kurumu biitiiniiyle sarsabilecek ya da ortadan
kaldirabilecek bir olaydir.” (HBS, 2015: 15).

Sikich’e (2002) gore kriz, istenmeyen bir sonucu olan, planlanmamis bir olay,
durum veya olaylar dizisi olarak da tanimlanabilir.

Orgiitsel krizin temel bazi &zellikleri vardir. Kriz durumu 6nceden tahmin
edilemez. Orgiitiin tahmin ve 6nleme mekanizmalari yetersiz kalir. Orgiitiin amag ve
varligm tehdit eder. Ustesinden gelmek icin atilmasi gereken adimlarin
kararlastirilmasi igin yeterli bilgi ve zaman bulunmaz. Acil miidahale gerektirir ve
karar alicilarda gerilim yaratir (Can, 2002: 333).

Kriz belirtilerinin 6nceden fark edilmemesi orgiitler i¢in tehdit olustururken,
fark edilip 1y1 degerlendirilmesi firsat, degerlendirilememesi veya yonetilememesi ise

¢Okiis anlamina gelebilecek bir durumdur (Akdag, 2001: 3).

1.2. KRiZiN NEDENLERIi

Isletmelerde krizleri; teknoloji, siyaset, ekonomi, hukuk, dogal afetler,
uluslararasi ¢evre, ¢alisanlar ve orgiit yapisi gibi igeriden ve disaridan olmak iizere
cesitli etmenler tetikleyebilir. Calisma kapsaminda, krizin nedenleri 6rgiit igi ve orgiit

dis1 etmenler olmak {izere iki baslik altinda incelenecektir.



1.2.1. Orgiit Dis1 Etmenler

Orgiitler siirekli degisen ve gelisen ¢evre kosullarinda yasandigindan, dis
cevreden kaynaklanan degisimler, g¢esitli firsat ve tehditlere neden olabilmektedir.
Tiim bunlarin sonucunda orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmeleri; firsatlardan en {ist
diizeyde yararlanilip, tehditlerin en diisiik seviyeye diisiiriilmesine bagldir (Ozbakir,
1992: 18).

Genel bir ifadeyle, isletme ile ¢evresi arasindaki karsilikli olumsuzluklarin
krizin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Boyle bir durumda g¢evrenin talep
ve beklentileri, isletmenin kaynak ve kabiliyetlerini asar ya da ¢evre, isletmenin biitiin
ihtiyag ve beklentilerine yanit veremez. Bu uyumsuzluk, isletmenin dengesini bozarak
krizin dogmasina sebep olur (Dinger, 2013: 407).

Isletmelerde krize neden olan o&rgiit disi etmenler; ekonomik etmenler,
teknolojik etmenler, sosyal ve kiiltiirel etmenler, politik ve hukuki etmenler,
uluslararas1 etmenler ve dogal etmenler olarak ele alinmaktadir. S6z konusu etmenler
asagida agiklanmaktadir.

Ekonomik etmenler: Orgiitler, kiiresel ve toplumsal ekonomik sistemlerin bir
alt sistemidir ve dolayisiyla ait olduklar1 ekonomik sistemdeki herhangi bir
istikrarsizlik ve belirsizlik durumundan olumsuz yonde etkilenmektedir (Sahin S.,
2005: 10). Ulke ekonomileri yapisal eksiklikler ya da sermaye yetersizligi gibi
nedenlerle krize girdiginde sistemin bir pargast olan isletmeleri de olumsuz
etkilemektedir. Ekonomik dalgalanmalar ve istikrarsizlik, arz-talep dengesini bozarak
isletmenin kullanacagi girdilerin ve satacagi iirlinlerin fiyat ve miktarini, yatirim
kararlarini ve kar marjlarini etkileyebilmektedir (Dogan, 2010: 44).

Teknolojik etmenler: Teknolojik gelismelere ayak uydurmak, rekabet
yarisinda geri kalmayarak hayatta kalma savasi veren isletmeler i¢in biiylik bir
ihtiyagtir (Dinger, 2013: 409). Gelisen teknoloji; isletmenin drettigi mal veya
hizmetlerin mevcut sistemden daha karli iiretilmesini saglayacaksa ya da ikame iiriin
ve faaliyet alan1 yaratacaksa isletme i¢in kriz kaginilmazdir (Baran, 2012: 28).

Teknolojik etmenlerin krize kaynaklik etmesinin bir nedeni de insanin zihinsel
sinirlari, beceri ve yeteneklerinde gelisime ihtiyac yaratmasi ve yine insanin degisime

kars1 direng gostermesi seklindeki geleneksel tutumudur. Bu sebepten, ozellikle alt



diizey ¢aligsanlar ve sendikalar, yeni teknolojilerin kullanilmasina kars1 olumsuz tutum
sergileyebilirler (Tutar, 2004: 31).

Sosyal ve kiiltiirel etmenler: Kiiltiir, insanlar arasindaki ortak degerler ve
inanclar biitiiniidiir. Isletmeler ise faaliyetlerini, icinde bulundugu toplumun kiiltiiriinii
gozeterek devam ettirir. Toplumun deger yargilarindaki degisiklik, tiiketicilerin
ilgisinin azalmasi ya da ¢esitli toplumsal sorunlar isletmeleri krize sevk edebilmektedir
(Karaca, 2003: 7).

Toplum karsisinda itibarimi  yitiren isletmeler, o itibar1 para ile
kazanamayacaklarin1  bilmelidir. Isletme c¢alisanlarmm grev veya boykot
faaliyetlerinde bulunmalari isletmenin toplum {izerindeki imajin1 olumsuz etkileyerek
isletmeyi krize siirtikleyebilecektir (Oran ve Demir, 2016: 184).

Politik ve hukuki etmenler: Hiikiimetlerin gerek ekonomik gerekse diger
alanlarda ¢ikaracagi yeni kanunlar ve alacaklar1 kararlar isletmelerin yasam giiciinii
yakindan etkilemektedir. Devletlerin, orgiitlerin faaliyetlerini diizenleyici karar ve
yasalarmda meydana gelen degisiklikler krizlere neden olabilir (Ozbakir, 1992: 20).

Das ticaret uygulamalari, yeni vergi diizenlemeleri, tavan fiyat belirleme, {iriin
standartlar1, asgari tlicret, tiiketici haklar1 gibi bir¢ok alanda devletin ¢ikaracagi yeni
kararlar kriz yaratabilir (Budak ve Budak, 2014: 356).

Uluslararas1 etmenler: Uluslararasi piyasalarda olusan fiyat degisiklikleri,
savaslar ve arz-talep dengelerindeki degisiklikler isletmeler i¢in kriz nedeni olabilir.
Ozellikle kiiresel dlgekte faaliyet gosteren isletmelerin uluslararasi piyasalari yakindan
takip etmesi ve olasi degisiklikleri zamaninda izlemesi krizden kaginmak i¢in zorunlu
hale gelmektedir (Budak ve Budak, 2000: 218).

Dogal etmenler: Dogal etmenler; 6rgiit tarafindan kontrolii miimkiin olmayan
(toprak, su, iklim, cevre kirliligi gibi etmenlere bagl olarak meydana gelen ani
felaketler) ve dogal ¢evreyle ilgili beklenmedik degisimler olarak agiklanmaktadir
(Bozkulak, 2019: 53). Beklenmedik felaketler ve dogal gevre ile ilgili birgok etmen
isletmeleri krize stiriikleyebilir.

Literatiir arastirildiginda, krize neden olan dogal etmenler arasinda siklikla
deprem, sel, yangin gibi olaylarin ele alindig1 goriilecektir. Ote yandan bu ¢alismanin
da konusu olan pandemiler, toplumsal hatta kiiresel boyutlara geldiginde giinliik

yasami oldugu kadar 6rgiitiin yasam dongiistinii de olumsuz etkilemektedir.



Pandemi; bir kita hatta tlim diinya gibi ¢ok genis bir alanda yayilan ve etkisini
gosteren salgin hastaliklar olarak tanimlanmaktadir

(https://tr.wikipedia.org/wiki/Pandemi, 2020).

Sekil 1. Krize Neden Olan Orgiit Dis1 Etmenler

Ekonomik
etmenler

Dogal Teknolojik

etmenler

etmenler

Sosyal ve
kiiltiirel
etmenler

Uluslararasi
etmenler

Politik ve
Hukuki
etmenler

Kaynak: Yazar tarafindan gorsellestirilmistir.

1.2.2. Orgiit I¢i Etmenler

Isletmelerin krize girmesinde dis etmenlerin pay1 oldugu gibi yapi icerisinden
kaynaklanan sorunlar da s6z konusu olmaktadir. Yasanan krizlerin ¢ogu yalnizca dis
etmenlerden herhangi birisi gibi gorlinse de aslinda tepe yonetimin, roliinii dogru
algilayamamasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla i¢ etmenlerden olusan krizin ana
temast dogru yonetim ile orantilidir (Tok, 2020: 30).

Isletmelerde krize neden olan rgiit ici etmenler genellikle isletmenin yapisi ve
yonetimin niteligi etmenlerinden olusmaktadir. S6z konusu etmenler asagida
acgiklanmaktadir;

Isletmenin  yapisi: Isletmenin yapis1 cevresel degisimlere uyum

saglayamayacak kadar kati ise ve iletisim sistemi, sorunlara en yakin kisi ve gruplarin
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ist yonetime hizla ulasmasina olanak saglamayacak sekilde kurulmus ise isletmenin
krizle karsilasma olasiligi artar (Demirtas, 2000: 360).

Yénetimin niteligi: Isletmelerin krizlerle karsilasmasindaki belki de en Snemli
etmen, lst yoneticilerin ¢evresel degismeleri izleme, yorumlama ve degerlendirme
konularindaki deneyimsizlikleri ve yetersizlikleridir (Aksu M., 2010: 44).

Isletmenin krizle karsilasmas1 durumunda hem 6rgiit ici etmenlerin hem de dis
cevre kosullarinin ortak etkisi bulundugundan bu iki etmen birbirinden bagimsiz
olarak diisiiniilmemelidir. Orgiitlerin hiyerarsik yapilarinin karmasiklig1, biirokratik
yaptya kat1 baglilik, iiretim siireciyle iligkili olarak tedarikgiler, ¢alisanlar arasindaki
catismalar ve Orgiit i¢i iletisim sorunlar1 gibi etmenler dis etmenlerin etkisiyle
derinleserek isletmelerin kriz ortamina girmelerinde etkili olabilmektedir (Tekin ve

Zerenler, 2008: 65).

1.3. KRiZIN EVRELERI

Krizler aniden ortaya ¢ikmaz. Bir krizin, baglamadan Ongoriilmesi ve
belirtilerinin denetlenebilmesi miimkiindiir. Fink’e gore krizler, adini tibbi terimlerden
alan birbirinden farkli ve belirgin dort evreden olusmaktadir. Bunlar (aktaran Hasit ve
digerleri, 2013: 20);

- Krizin olusum evresi (Prodromal crisis stage/Prodromal kriz agamasi)

- Kirizin ortaya ¢ikma evresi (Acute crisis stage/Akut kriz agamast)

- Krizin siiregen hale gelme evresi (Chronic crisis stage/Kronik kriz agamasi)

- Krizin ¢ozilmesi evresi (Crisis resolution stage/Krizin ¢6ziilme

asamast)’dir.

Krizin evreleri asagida agiklanmaktadir.

1.3.1. Prodromal Kriz Evresi

Tibbi agidan hastaligin 6n belirtiler donemi anlamina gelen prodromal dénem,
kriz agisindan degerlendirildiginde kriz sinyallerinin goriildiigii asama olarak da
diisiiniilebilir. Bu sinyaller belirgin olacagi gibi, Onceden sezilemeyen gozle

goriilemeyen bicimde de olabilir (Oksiiz ve Batu, 2017: 90).



Bu evrede, orgiitlerin belirli bir kriz yonetim planlarin1 ve senaryolarini
gelistirmesi ve dnceden kriz ekiplerini kurmalar1 6nerilir. Ancak krizler farkl tiirleri
icinde barindirdigindan, krizin niteligini ve boyutunu géz oniinde bulundurarak kriz
planlamasi ve yonetimi uygulanabilir. Burada asil belirtilmek istenen énemli nokta,
proaktif bir yaklasim benimsemek ve farkli kriz planlari ile ekipleri hazirlayabilmek
icin isletme sahiplerinin ve yoneticilerinin farkli kriz tiirlerinden bilgilerinin olmasi

gerekliligidir (Okumus, Arasli ve Altinay, 2005: 96).

1.3.2. Akut Kriz Evresi

Prodromal evrede krizin fark edilmesi gii¢ olabilir. Bu donemde eyleme
gecilmezse kriz, gabuk ilerleyen evresine girer. Akut evre, krizin belirgin sekilde fark
edildigi donemdir. Akut belirti ani sekilde gelisebilir ya da prodromal evrede fark
edilemeyen belirti fark edilir duruma gelebilir. Ancak her iki durum da hizli tedbirler
almay1 gerektirmektedir (Kash ve Darling, 1998: 181).

Akut evrede orgiit, basarili bir kriz yonetim planina sahipse krizin gelisimini

kisaltabilir ve kisa siirede krizi sona erdirebilir (Vergiliel Tiiz, 1996: 13).

1.3.3. Kronik Kriz Evresi

Kriz, artik kronik (sliregen) hale gelmistir. Dolayisiyla bu evre, krizin tim
belirtileriyle hissedildigi, siddetli bir sekilde yasandigir ve karst onlemler almanin
kaciilmaz oldugu evredir. Ne kadar caba harcanirsa harcansin, ne kadar 6n hazirlik
yapilmis olursa olsun, krizler olagan olmayan durumlardir ve her sistemin krizle kars1
karsiya kalmast miimkiindiir (Deming, 1998: 397)

Bu evrede, oncelikle krizin boyutunun degerlendirmesi gerekir. Yoneticiler,
krizin boyutunu degerlendirirken, isletme faaliyetleri tizerindeki etkisini (kisa ve uzun
vadeli olmak iizere) géz o6nlinde bulundurarak hangi dnlemlerin acil olarak alinmasi
yoniinde karar vermeye zorlanirlar (Okumus, Arash ve Altinay, 2005: 97).

Cosgrave (1996), Drummond ve Chell (1994) ve Parsons (1996), bu asamada
kriz ekibinin yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi gerekliligini ve daha dnce hazirlanan

kriz planlarinin uygulanmasi gerektigini onerirler. Bu asamada ayrica aktif iletisimin



uygulanmasi ve g¢evrenin izlenmesi tavsiye edilir. Bu dogrultuda, mevcut bilgiler
toplanabilir ve paydaslara isletmenin durumu hakkinda giivenilir bilgi sunulmasi

saglanir (aktaran Yilmaz, Unal ve Dursun, 2019: 476).

1.3.4. Krizin Coziilme Evresi

Isletmenin, igine diistiigii krize yanit verebilmek i¢in son sansidir (Dinger,
2013: 419). Bu evrede en onemli unsur, hizdir. Krizi ¢6zmenin temel kural,
nedenlerinin dogru tespit edilmesidir (Aksu M., 2010: 48).

Ozellikle prodromal evrede erken teshis edilen kriz igin dogru kriz ydnetim
stireci uygulandiginda kriz etkilerinin azaldigi ve giderek kayboldugu evredir. Bu
evrede, krizden olumsuz etkilenen tiim 6rgiit fonksiyonlar1 giderek normale donmeye
baglar (Darling, 1994: 7).

Bu evrede krize uygun ¢éziimler iiretilmezse krizin ¢oziim ihtimali kalmaz ve
zamanla krizin degil orgiitiin ¢oziilmesi gergegi ile yiiz yiize kalmabilir. Orgiitiin
¢oziilmesi ise ne i¢inde bulunulan krize ne de ¢evreye bagli olmaksizin gerceklesecek
bir durumdur (Dinger, 2013: 420). Kriz olusum evreleri ve ¢oziilme dongiisii, Sekil

2’de yer verildigi gibidir;
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Sekil 2. Krizin Olusum Evreleri ve Cozlilme Dongiisii

Kriz dnleyici
tedbirler

Prodromal Semptomlar GOzlim uretilmesi
kriz evresi fark edilir ise ve krizin ¢ozlilmesi

Semptomlar GOz ardi
belirsiz/fark edilir ise
edilmez ise

Akut kriz
evresi

Go6z ardi CozUm Uretilmesi
] => ve krizin (;ozulme5|

edilir ise

Kronik kriz Cozlm dretilmesi
evresi ve krizin ¢ozlilmesi

GOz ardi
ed|I|r ise

fjrg[]ti]n
¢ozllmesi/Sonuca
katlaniimasi

Kaynak: (Kash ve Darling, Crisis Management: Prevention, Diagnosis and

Interventioni, 1998, s. 181)
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1.4. KRIZIN SONUCLARI

Krizlerin isletmeler i¢in iki sonucu vardir; ya kriz ¢6ziiliir ve isletme, yasamina
devam eder ya da krizden ¢ikamaz ve isletmenin yasami son bulur (Mishra, 1996:
285). Krizlerden basariyla ¢ikan isletmeleri ise krizin arda kalan etkileri
beklemektedir.

Yasanan krizlere iliskin arastirmalar incelenerek tehlike analizi yapildiginda,
orgiitlerin yasadig1 krizlerin, %25’inin dogal felaketlerden, %52’sinin kazalardan ve
%?23’liniin ise Onceden tasarlanmis (kasitli) eylemlerden kaynaklandigi sonucuna

vartlmustir (Frost, 1994: 9).

Sekil 3. Tehdit Analizi

Kasith Krizler
23%

Dogal Krizler
25%

Kazalardan
Kaynaklanan Krizler
52%

Kaynak: Frost C., Effective responses for proactive enterprises: Business
continuity planning, Disaster Prevention and Management: An International
Journal, 1994, s. 9.

Nedenleri, ortaya ¢ikis zamanlar1 ve etkileri ne olursa olsun krizler; isletmeler
ve paydaglar lizerinde ¢esitli etkiler birakan siireglerdir. Bu etkilerin 6nemli bir kismi1
olumsuz olmasina karsin; bazi isletmelerin olumsuz, bazilarinin ise olumlu sonuglar
elde ettigi karmasik siirecler olarak degerlendirilmesi gerekir (Roux-Dufort ve Metais,
1999: 126).

Krizler amaglara ulasmada ve daha gelismis amagclar belirlemede bir firsat veya

isletmenin amaclarini gelistirmede bir engel veya isletmenin kabiliyetini zayiflatan bir

12



tehdit olarak da gortilebilir (Akinci, 2010: 74). Krizin isletme i¢in isletmeye sundugu
olumlu veya olumsuz sonuglara bakilarak tehdit mi yoksa bir firsat m1 oldugu kriz

déneminin sonunda degerlendirilebilir (Okumus F., 2003: 208).

14.1. Krizin Olumsuz Sonuglari

Kriz donemlerinin en onemli 6zelligi, ongdriilmeyen zorluklara karsi hizh
harekete gegme ve basarili olma gerekliligidir (Can, 2005: 387).

Orgiit i¢i ve dis1 baz1 etmenlere dayali olarak gergeklesen krizlerin, yonetsel ve
orgiitsel yap1 lizerindeki olumsuz etkisi farklilik gosterse de genel itibari ile asagida
yer verildigi gibidir (Ozdevecioglu, 2002: 99);

- Orgiit i¢i iletisimin bozulmast,

- Yetkinin merkezilesmesi,

- Kararlarin kalitesinin bozulmasi,

- Orgiitsel degisim egiliminin azalmast,

- Koordinasyon yetersizligi,

- Gorev, yetki ve sorumluluklarda karmasa,

- Orgiit {iyeleri arasinda korku ve panigin artmast,
- Karar siirecinin bozulmast,

- Morallerin bozulmasi,

- Psikolojik ve fizyolojik ¢okiintii,

- Oz savunmanin artmast,

- Isletme ici departmanlar aras1 iletisimin bozulmast,

Kriz sonrasinda olusan bu olumsuz sonuglarin bertaraf edilebilmesi ig¢in
yapilmasi gerekenler ise asagida siralandigi gibidir (Yavuz, 2018: 31);

- Amag ve hedeflerin yeniden belirlenmesi,

- Orgiit kiiltiiriiniin belirlenen hedefler dogrultusunda revize edilmesi,

- Daha verimli ¢alisabilmek i¢in yeni metotlar belirlenmesi,

- Daha yiiksek hedefler belirlenerek mevcut durumdan bir adim oteye

gidilmesi.
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1.4.2. Krizin Olumlu Sonuglari

Literatiirde, krizlerin olumlu ve olumsuz sonuglarinin oldugu iizerinde fikir
birligine varildig1 goriilmektedir. Cinliler bu gergeklikten yola ¢ikarak krizi, “tehlike”

ve “firsat” kelimelerinin birlesimi olan

(Keown-McMullan, 1997: 4).

‘wei-ji” kelimesi ile ifade etmektedirler

Krizden basarili bir sekilde ¢ikan orgiitler, farkli konularda ders ¢ikartabildigi
gibi gelecekteki krizler i¢in de 6nemli bir deneyim kazanmis olur (Cakmak, 2018: 30).
Bu siiregte krizi dogru yoneten {ist yonetime olan giiven de tazelenmis olur (Tack,
1994: 60).

Duska’ya gore kriz donemleri, atlatilmasi gereken zor zamanlar olarak goriilse
de her krizin olumlu yonlerini de gormeye ¢alismak gerekir. Clinkii basariyla atlatilan
her kriz, orgiitler i¢in i¢ ve dis paydaslar1 nezdinde daha giiclii bir imaj saglayacaktir
(aktaran Celik ve Cakir, 2015: 38).

Literatiirde yapilan pek ¢ok calismada krizlerin Grgiitler iizerindeki olumlu
etkileri arastirllmistir. Bu arastirmalarda elde edilen noktalar su sekilde 6zetlenebilir
(Cakmak, 2018: 30);

- Kriz orgiitiin zayif yonlerini gosterir.

- Gizli sorunlarin ortaya ¢ikmasini saglar.

- Yeni rekabet avantajlarini gorebilme firsati saglar.

- Kriz sayesinde, sorunlara kars1 ger¢ek¢i ve etkin stratejiler gelistirilir.

- Kriz, orgiitiin degisime olan direncini kirarak, gelisme ve yenilenme
yoniindeki fikirlere daha agik olunacak bir ortam yaratir.

- Paydaslar ile olan iligkiler gelisir.

- Kriz, yoneticilerin liderlik 6zelliklerini ortaya ¢ikarir ve giiveni pekistirir.

- Kalitenin 6nemi anlagilir.

- Kriz, sayesinde oOrgiitiin misyonu, vizyonu, iklimi ve kiltiirii orgiitiin
ogrenme kapasitesine bagli olarak yenilenir ya da giincellenir.

- Kriz, takim ruhunun olusmasi ya da gelismesini saglar.

- Krizlerden basarili bir sekilde ¢ikmak itibar1 yiikseltecek nitelikte bir imaj
saglar.

- Kriz, orgiitlere 6grenme, biiyiime ve kiiresellesme firsatlar1 tanir.
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- Kriz deneyimi artar.

1.5. KRiZ YONETIMIi

Kriz, hicbir zaman habersiz gelmez. Mutlaka erken uyari sinyalleri vardir. Er
ya da ge¢ gelecegi kesindir ancak gelis tarihi bilinmez (Aksu M., 2010: 41). Kriz
yonetimi, bir karar alma siirecidir ve stratejik yonetim ilkeleriyle benzer 6zellikler
tagimaktadir. Kriz yonetimi, orgiitlerin bir yandan krize karsi hazirlikli olmasim
saglarken diger yandan da gerekli 6nlemlerin alinarak krizin en diisiik maliyet ve en
yiiksek kazangla atlatilmasmi amaglamaktadir (Hasit, Tiiz, Ipgioglu ve Suher, 2013:
34).

Kriz meydana geldiginde oncelikle durumun niteligini ve boyutlarini ortaya
koymak gerekmektedir. Krizin sorumlusunu aramak zaman kaybidir. Basarili bir kriz
yonetimi, odaklanmay1 gerektirir. Krizin nedenini belirlerken en 6nemli unsur, kriz
yonetiminden sorumlu ekibin kendini en kotii sonuca hazirlamasi gerekliligidir. Kriz
yonetim ekibi, bir kriz iletisim stratejisi gelistirerek tiim personelin kriz ortaminin
yarattig1 durumu anlamasini kolaylastirmalidir (Dallaryan, 2006: 17). Literatiirde, kriz
yonetimi kavrami lizerine g¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Bunlardan bazilarina
asagida yer verilmistir.

Pearson ve Clair’e gore kriz yonetimi; Orgiitiin i¢ ve dis paydaslar ile birlikte
olas1 bir krizi 6nlemek veya yasanmakta olan krizi etkin bir sekilde yonetmek i¢in
planli sistematik bir girisimdir (Pearson ve Clair, 1998: 3).

Pheng, Ho ve Ann’a (1999: 232) gore uzlasisina gore kriz yonetimi; orgiitiin
acil durum planlar ile ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerini koruma, devam eden is ya
da siireglerdeki olumsuz etkileri azaltmaya yonelik hizli ve etkili sekilde basa ¢ikma
yetenegidir.

Kupperman, Wilcox ve Smith’e gore kriz yonetimi; bir yoneticinin muhtemel
tehlike durumlarinda kendi amaglarini kabul edilebilir bir maliyetle karsilamaya
¢alismasi siirecidir (aktaran Dinger, 2013: 423).

Karaagag ise kriz yonetimini; “Bir krizin genis dlcekli etkisini yonetebilmek
icin liderlik, karar alma, iletisim ve yonetim islevlerini iceren kapsamli bir yonetim

stireci” olarak tanimlamistir (Karaagag, 2013: 119).
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Tekin’e gore ise kriz yonetimi; “Birdenbire gelisen ve rutin isleyisin
bozuldugu, risk, bunalim, stres, gerilim ve ¢catismanin arttigi ve zamanin kisitli oldugu,
bunlardan dolayi yoneticilerin karar almakta zorlandigi olagan disi durumlarin en iyi
sekilde atlatilmasi icin gelistirilmis bir yonetim modelidir.” (Tekin O. F., 2015: 123).

Tim bu bilgilerin 1s18inda kriz yonetimi; oOrgiitlerin igine girdigi kriz
durumlarindan tiim fonksiyonlarinin saglikli islerligini koruyarak gerek i¢ gerekse dis
paydaslar1 nezdinde orgiitiin maddi ve manevi zarar gormesini onlemeye yonelik

planli ya da plansiz yonetim yaklagimi olarak tanimlanabilir.

1.6. KRiZ YONETIMi YAKLASIMLARI

Etkili bir kriz yonetimi, hazirlikli olmay1 ve 6nceden plan yapmay1 gerektirir.
Orgiitlerin, olasi krizlere kars1 gerekli kaynaklar1 aywrmalari, alt yap: sistemlerini
gelistirmeleri ve yetkin olmalar1 gerekir. Krizleri atlatabilmek igin en Onemli
etkenlerden biri, Orgiit yonetiminin krize hazir olma ve kriz aninda ydnetim
konularinda bilgili ve yetenekli olmasidir (Sezgin, 2003: 181).

Yonetilebilir bir krizi etkili bicimde yonetebilmek icin iki onemli yaklasim
vardir. Bunlardan biri “krizden kagma”, digeri de “krizi ¢ozme” yaklagimidir (Tutar,
2004: 69).

1.6.1. Krizden Ka¢gma Yaklasimi

Kriz yonetiminde krizden kagma yaklasimi, istenmeyen olumsuz sonuglari
hafife indirgeme ve kagma stratejilerini kapsar. Krizden kagma yaklagiminda, 6rgiit
kendisini yasanabilecek olumsuz durumlara karsi savunmayir amaglar (Topaloglu,
2016: 18).

Krizden kagabilmesi i¢in orgiitiin kendi i¢ ve dis sistemlerini ¢ok iyi tanimast,
yetki devrini saglamasi ve dinamik bir yapiya sahip olmas1 gerekir (Yakut Aymankuy,
2001: 108). Bunlara ek olarak, kriz siiresince farkli gerilim kaynaklarini da en aza
indirgemek gerekir (Dinger, 2013: 424).

Krizden kagma yaklasimi, var olan krizi gormezden gelmek degil krizi dnciil

sinyalleri tespit edildiginde dnleme ya da krizi en az hasarla atlatmay1 amaclar. Bu
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yaklagimin en 6nemli kosulu, sorunlara en hizli sekilde ¢6ziim yollar1 bulup uygulayan

giiclii bir yonetsel yap1 ve orgiit kiiltiiriiniin bulunmasidir (Caliskan, 2020: 108).

1.6.2. Krizi Cozme Yaklasim

Prodromal evrede tespit edilen kriz belirtilerinin dikkatle degerlendirilerek
detayli bir krizle miicadele planinin olusturulmasi ve krizin basariya doniistiiriilmesi
yaklasimidir. Orgiit yonetimi bu yaklasimda dogru ve yeterli bilgi akismin saglanmasi
ile Ongdrii ve tahmin becerilerini kullanarak kontrol altinda tutabilecegi riskleri
degerlendirir (Yavuz, 2018: 36).

Bu yaklagimda orgiitii basariya gotiirecek en Onemli unsur, Orgiitiin
gelismelere, baska bir deyisle kriz sinyallerine karsi verdigi tepkinin hizidir. Bir
sorunu ¢dzmenin temel kurali sorunun nedenini dogru tespit etmek ve sorun
biiyiimeden harekete gecebilmektedir (Aksu M., 2010: 47). Orgiit yonetimi bu
asamada, bir yandan isletme icerisindeki gerilimi kontrol altinda tutmaya calisirken

bir yandan da kriz siirecinde uygulanacak stratejileri olusturur (Ada, 2018: 23).

1.7. KRiZ YONETIMININ ASAMALARI

Orgiitsel kriz; orgiitiin amaglarin1 ve varhigini tehdit eden, drgiitiin risk dnleyici
mekanizmalarin yetersiz kilan, orgiitiin ani tepkisini gerektiren, beklenmedik ve zor
yonetilen veya yonetilemeyen degisikliklere neden olan bir elverigsizlik durumudur
(Tutar, 2004: 88).

Orgiitler, her tiir kriz durumuna hazirlikli olamasa da ya da her kriz igin tam
olarak hazirlanamasa da krizlerin dogas1 geregi, muhtemel bir¢cok kriz i¢in bir
planlama yapabilmeli ve krizi saglikli bir bigimde yonetebilmelidir (Pauchant ve
Mitroff, 1992: 99).

Kriz yonetimi ise orgiitiin; kendisi ve ¢evresine yonelik tehditlerle basa ¢ikmak
icin kullandig1 yontemleri ifade eder. Krizle miicadelenin 6ziinde genellikle krizle
kars1 karsiya kaldiktan sonra hizli, dogru ve etkili karar alma yer almaktadir. Bu
nedenle 6rgiitler bir kriz yonetim plani olusturur (Dayton, 2004: 181). Bu dogrultuda

kriz yonetim planina konu olacak olan kriz yonetim agamalar1 Sekil 4’teki gibidir.
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Sekil 4: Kriz Yo6netiminin Asamalari

Kriz Sinyallerinin Krize Hazirlik Krizin Kontrol Denge
Alinmasi ve Korunma Altina Alinmasi Durumu

Kriz Durumunun
Degerlendirilmesi ve Ogrenme

Kaynak: Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2005. s. 398

Kriz asamalar1 Sekil 4’te goriildiigii gibi kriz sinyallerinin alinmasi, krize
hazirlik ve korunma, krizin kontrol altina alinmasi, denge durumu, kriz durumunun
degerlendirilmesi ve Ogrenme asamalarindan olusmakta olup asagida aciklandigi

gibidir.

1.7.1. Kiriz Sinyallerinin Alinmasi

Kriz 6ncesi donemde orgiitlerin olas1 krizleri tespit edebilmesi, krize karsi
alacagi eylemleri belirlemesi ig¢in 6nemlidir. Kriz sinyallerinin belirlenmesi igin
orgiitte erken uyar1 sistemleri kullanilmalidir (Patan, 2009: 44). Erken uyari
sistemlerinin, farkli krizlerin génderdigi sinyalleri belirleyebilecek nitelikte olmasi da
orgiitlerin g6z oniinde bulundurmasi gerektiren diger bir 6nemli noktadir (Sahin S.,
2005: 67).

Krizler, tiim siddetiyle meydana gelmeden 6nce 6rgiit iginden ve/veya digindan
baz1 sinyaller géndermektedir. Orgiit ici ve disindan gelen bu sinyaller, nitelikleri
yoniinden farkli oOzellikler gostermesine ragmen, ortaya ¢ikardiklari sonuglar
bakimindan benzer 6zellikler gostermektedir. Bu sinyaller, yaklasan kriz hakkinda
bilgiler tagidigindan olduk¢a dnemlidir. Kriz yonetim plani olmayan ve siirekli ¢evre
analizi yapmayan orgiitlerde on gorillemeyen sinyaller gittikge biiyiir, Krizin
yayginlagsmasina ve Orgiitiin hayati faaliyetlerinin kesintiye ugramasina sebep olur

(Hasit, 1999: 69).
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Krizlerin, orgiit i¢i ve disindan kaynaklanan nedenleri diistiniildiigiinde
sinyallerinin de ¢ok cesitli oldugu tahmin edilebilir. Orgiit ici kriz sinyalleri asagidaki
sekilde 6rneklendirilebilir (Lorange ve Nelson, 1987: 42);

- Asir1 personel,

- Yetersiz personele hosgoriiyle bakilmasi,

- Yeniliklere kapal1 bir yonetim anlayisi,

- Personel kuvvet ve yetkilerindeki dengesizlikler,

- Sekil ile esasin yer degistirmesi,

- Acikga tanitmlanmig amaglarin sayisinda ortaya ¢ikan azalislar,

- Catisma ve sikinti yaratabilecek durumlarin ortaya cikabilecegine
iliskin korku ve endiseler,

- Etkin iletigimin kaybolmasi,

- Orgiit yapisinin gegerliligini kaybetmesi,

Orgiit dis1 kriz sinyalleri ise;
- Ulusal ve kiiresel ekonomik konjonktiirdeki dalgalanmalar,
- Yasama c¢alismalari,
- Teknolojik gelismelerin yonii,
- Iklim sartlar,

- Salgin hastaliklarin seyri olarak siralanabilir.

1.7.2. Krize Hazirhik ve Korunma

Kriz yonetim siirecinin ikinci boliimiinii, krize hazirlik ve korunma asamasi
olusturmaktadir. Bu asamada, erken uyari sistemi sayesinde tespit edilen sinyaller
1s1¢inda  karsilagilabilecek  bir  krizde kullanilacak o6nleme ve korunma
mekanizmalarinin (giivenlik politikalari, bakim islemleri, ¢evre etkileri, kontrol
sistemleri, kriz kontrolleri, acil planlama, isgoren egitimi vb.) olusturulmasina
calistimaktadir (Hasit, Tiiz, Ipcioglu ve Suher, 2013: 38). Bazen ydnetim, Kriz
sinyallerini degerlendirmede hareketsiz kalabilir. Harekete gecememe (atalet)

nedenleri sunlar olabilir (Goksu, 2011: 41):
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- Ortaya cikan tehlike veya firsatin gecici olabilecegi diisiincesi ve dolayisi

ile "bekle gor" politikasinin cazip goriilmesi,

- Degisikligin mevcut dengeyi bozacak olmasi, dolayisi ile pahaliya mal

olacag1 veya yeni problemler ¢ikaracagi endisesi,

- Gegmis basarilarin mevcut politika ve uygulamalarla kazanilmis olmasi

sebebi ile yoneticilerin mevcut faaliyetlere bagli kalma egilimi.

Bu asamada, artik kriz belirtileri goriilmiistiir ve meydana gelebilecek zarar1 en
aza indirmek ve oOrgiitii koruyabilmek amaciyla gerekli dnlemler alinmalidir. Bu
asamada yoOnetici, belirtileri gorlip gerekli 6nlemleri alabilirse krizden kaginilabilir.
Korunmaya yonelik faaliyetler ise krizin dnlenemeyen etkilerini hafifletmeye yonelik
diizenlemeleri ifade eder. Krizden korunma, dis ¢evrenin siirekli analiz edilmesini
gerektirir (Geng, 2009: 12).

Krizden korunma amaciyla atilabilecek baslica adimlar su sekilde siralanabilir
(Regester, 1989: 207);

- Tiim ¢alisanlarin kriz siireci ile ilgili olarak bilgilendirilmesi,

- Gorev ve sorumluluk paylagimi,

- Calisanlarin motivasyonlarinin ve yonetime giivenlerinin yiiksek

tutulmasi,

- Orgiitiin krize diismesini dnleyecek politikalar gelistirilmesi,

- Tim planlarin yazili yapilmasi,

- Kiriz kontrol ve risk denetimi ekiplerinin kurulmasi,

- Krizden etkilenebilecek gruplarin belirlenmesi,

- Orgiitiin imajma gelebilecek zararlari en aza indirmek amaciyla etkili

iletisim kanallarinin olusturulmasi,

- Yapilan tiim faaliyetlerin siirekli olarak kontrol edilmesi.

Krize hazirlikli olan orgiitler; siirekli bir yenilik arayisi, kuvvetli bir savunma
mekanizmasi, problemlerin bulunmasi ve ¢6ziilmesi, endisenin igsellestirilmesi
asamasinda yeterli savunma mekanizmasi gibi 6zelliklere sahiptir. Krizler karmagik
yapida olduklarindan krizlere kars1 ani kararlarla degil planli ve hazirlikli, kisacasi
organize bir sekilde hareket etmek gerekmektedir (Vergiliel Tiiz, 2001: 75).

Yonetimin, daha dogrusu yoneticinin krizi yonetme kabiliyeti, kriz sinyalleri

karsisinda alinan Onlemlerle ve tahminlerinin tutarlilifn ile yakindan ilgilidir.
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Yoneticinin krizden kaginabilmesi, olasi krizi ve boyutlarin1 6nceden hissedebilmesi
ve gerekli onlemlerin alinmasi konusunda yeterliligini gosterdigi takdirde miimkiin
olabilir (Tutar, 2004: 76). Krize hazirliksiz ve hazirlikli olan orgiitlerin 6zellikleri
Tablo 1°de yer verildigi gibidir.

Tablo 1. Krize Hazirlikli ve Hazirliksiz Orgiitler

Krize Hazirhksiz Orgiitler Krize Hazirhikh Orgiitler
¢ Geleneksel stratejik yonetim e isabetli ¢dziimler
.= | ®Hayatta kalma ve biiyime odakl ¢ Gelisme ve 6grenme odakli
% o Sinirli hedefler e Ortak hedefler
s ¢ Kriz yonetiminde ¢ogunlukla proaktif | e Reaktif, proaktif ve interaktif stratejiler
» strateji ¢ Krizin agsamalarina gore stratejileri var
o Hicbir kriz yonetim stratejisi yok
¢ Kriz yonetimi i¢in 6zel bir yap1 yok o Etkili kriz yonetim ekipleri var
2 | ®Kriz yonetimi i¢in 6zel mekanizmalar | e Ozel 6diil, gérev ve egitimler var
; yok ¢ Gelismis zaman ve alan kavramlari
¢ Planlamanin klasik tanimlanmasi
. eHatali rasyonalizasyonlar c¢ok sik | eCogunlukla  bilingsiz  ve  hatali
3 kullanilir (krize hazirlikli olanlara gore | rasyonalizasyon kullanimlari ¢ok az
= yaklasik 7 defa daha fazla) o Kiiltiirel baglarin 6nemini kavramig
™ o Kiiltiirel baglardan haberdar degil e Bilingli, tecriibeli

Kaynak: Tutar, 2004: 75.

1.7.3. Krizin Kontrol Altina Alinmasi

Bu asama, “duruma hakim olma” ve “zarar kontrolii” olarak da
isimlendirilmektedir (Can, 2005: 399). Yine bu asamada Onleme ve savunma
mekanizmalarinmi siirekli test etmek krizi kontrol altina almayir kolaylastiracaktir.
Erken uyari sistemleri diizenli olarak izlenmezse 6nleme ve hazirlik mekanizmalar1 da
calismayacaktir. Bu asamada orgiitler, krizi kontrol altina alma amaciyla yoniinii baska
tarafa ¢cevirme yoluna da gidebilir. Bu yapilmazsa o6rgiitiin yap1 ve siireglerinde daha
onceki sorunlar biiyiimeye baslar ve krizi yonetmek imkansiz olur (Tutar, 2004: 97).

Krizi kontrol altina almak igin orgiitler, “sahip olunan diizeni siirdiirmek,
zaman ve maddi kayiplar1 goze almak, krizden deger yaratmak ve firsat dogurmak”
tutumlarini benimseme ve uygulama konusunda yonetim ve ¢alisanlar olarak is birligi

yapmalidir (Baltas, 2002: 11).
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Kriz; kontrol altina alinabilir ve denetlenebilir. Bu durum, krizin zararlarim
siirlandirabilir. S6z konusu faaliyetler, yonetilebilir krizler i¢in miimkiindiir. Bunun
basarilabilmesi ise kriz yonetimi ekibinin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasina

baghdir (Rosental ve Pijnenburg, 1991: 105)

1.7.4. Denge Durumu

Krizin denetim altina alinip atlatilmasinin ardindan 6rgiitiin denge durumuna,
diger bir deyisle kriz Oncesi oldugu gibi olagan isleyisine getirilmesi gerekir. Kriz
doneminde Orgiitiin iklimi, fonksiyonlari ve birimleri arasindaki bag bozulmus olabilir.
Orgiitiin degisen sartlara uyumlastirilmasi ve krizin yaratti§i olumsuz etkiler
giderilmelidir (Aksu M., 2010: 73).

Kriz yonetiminin bu asamasinda oOrgiit, kriz sonrasina adaptasyonun
saglanmasi, degisim ve yeniden yapilanmanin ydnetilmesi ile yeni bir doneme
gecmektedir. Yonetim, Orgiit i¢i ¢oziilmelerin 6nlenmesi ve Onceki standartlarin
yakalanmasi i¢in yeniden yapilanma yoluna gidecektir (Pira Goztas ve Sohodol, 2008:
53).

1.7.5. Kriz Doneminin Degerlendirilmesi

Kriz yonetim siirecinin son asamasi, tiim kriz déneminin degerlendirilmesi ve
krizden ders ¢ikarma ile §grenmeyi icermektedir. Ideal bir §grenme ¢alismasi, kimseyi
suclamaksizin degerlendirmeyi gerektirir. Krize hazirhkli olan orgitler, kriz
yOnetiminin tiim asamalarini basarili bir sekilde atlatip gecirerek krizden giiglenerek
c¢ikarlar (Mitroff’dan aktaran Tutar, 2004: 109).

Degerlendirme siirecinde orgiitler, yalnizca kendi tecriibelerini degil i¢ ve dis
cevresinde krizi yasayan tiim paydaslarinin da tecriibelerini dikkate almalidir. Yasanan
bir krizden ¢ikarilacak dersler, orgiitii gelecekte yasanacak olasi krizlere karsi daha

giiclii kilacaktir.
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Bu boéliimde; insan kaynaklar1 yonetiminin tanimu, tarihsel gelisimi, amaci ve

yerine getirdigi islevler incelenmistir.

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Son yiizyillda yasanan kiiresellesme siireci ile toplumlarin yapisinda,
ekonomide, uluslararasi iliskilerde ve ticarette nemli degisiklikler meydana gelmistir.
Rekabet iistiinliigiinii saglamada temel kosul, sadece liretilen mal ve hizmetlerle degil
liretimi gerceklestiren nitelikli isgiiciine sahip olmay1 da beraberinde getirmistir. Insan
kaynaginin, orgiitlerin izledigi stratejileri ve yenilikleri yaratan ve uygulayan faktor
olmasi rekabette tistiinliigli saglamanin anahtari konumuna gelmesine neden olmustur
(Bingdl, 2006: 4-5). insanlar fiziksel ya da zihinsel emekleri karsiliginda isletmelerden
yasam kalitesini artiracak kazang elde etmeyi amaglarken isletmeler ise insanlarin bu
emeginden en iist diizeyde faydalanip insani, diisiik {licretle en verimli sekilde
calistirmay1 amaglamaktadir. Birbirine zit bu iki amaci ortak bir noktada bulusturmak
ise insan kaynaklar1 yonetiminin gorevini olusturmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi,
isletmenin ihtiya¢ duydugu dogru insan kaynagini bulma, ise alma, is ile ¢alisan
yeterlilikleri ve yetenekleri arasindaki uyumu saglama, calisanin performansini
objektif bir sekilde degerlendirme ve ¢alisan1i ise Ozendirecek Tticretlendirmeyi
saglayacak ¢alismalar yiiriitiir (Akytiz, 2006: 50-51).

Insan kaynaklari kavram, orgiitlerin, mal ve hizmet iiretimi olarak tanimlanan
hedeflerine ulagsmasi i¢in kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insan1
ifade eder (Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2015: 2).

Bir orgiitiin hedeflerine ulagsmasi icin sadece gerekli kaynaklara sahip olmasi
yetmez, kaynaklari etkin olarak kullanmasi da gerekmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi Orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin karsilanarak en etkin, en verimli
ve en gercekei sekilde faydalanilmasi, yonetilmesi, motive edilmesi ve orgiitiin bir
parcast haline getirilmesi i¢in iist kademe yoneticilere gorev ve sorumluluklar

yiikleyen temel bir &zellik tasimaktadir (Simsek ve Oge, 2011: 21). Diger bir deyisle
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insan kaynaklar1 yOnetimi; Orgiitsel amaglara wulasabilmek i¢in insanlarin
yonetilmesidir (Mondy, 2017: 4). Insan kaynag1 denildiginde, bu kapsamda kimlerin
yer aldig1 asagida siralandigi gibidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 20);

- Yéneticiler (Ust-orta-alt basamak yéneticiler)

- Yonetilenler (is¢iler, memurlar, vb.)

- Yardimci isgiicii (isletmenin amaglarinin yerine getirilmesine

dolayli katki verenler),
- Teknik iggiicii (doktor, miihendis vb.),
- Damigmanlar simgelemektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde gelisen uygulama ve yontemlerin anlasilabilmesi

ve analiz edilebilmesi igin, insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siiregteki gelisimini

incelemek onemlidir (Erengil, 2016: 8).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisiminde bir ¢ikis noktasi belirlemek
kolay degildir. Insanligin var oldugu ve &rgiitsel ¢abalarinin séz konusu oldugu her
yerde insan kaynaklari yonetiminin varligindan s6z edilebilir. Ancak giliniimiizde
kazandig1 anlam cergevesinde diisliniildiigiinde insan kaynaklar1 y&netiminin
olusumunu bazi tarihsel gerceklerin etkiledigi sdylenebilir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2001: 15). Bir organizasyon islevi olarak insan kaynaklari, ¢alisan yonetimi baslig
altinda dogmus, giiniimiize kadarki siirecte “insan kaynaklar1 yonetimi” halini almistir
(Bingol, 2006: 1).

Personel/gcalisan yonetimden insan kaynaklari yonetimine gecis siireci
literatiirde onlarca calismanin konusu olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi {izerine
yazilan Kitaplarda oncelikle bu iki yonetim arasindaki gelisimin tarihsel siireci ele
alinmigtir (Koéroglu, 2010: 141). Tarihsel siiregte insan kaynaklart yonetiminin
olugsmasina katki saglayan kirilma noktalar1 ise asagida belirtildigi gibidir (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2001: 15);

- Sanayi Devrimi

- Sendikaciligin dogusu ve sendikal hareketler

- L Diinya Savas1
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- Devlet korumaciliginin gelismesi

- Isletmelerin ¢ok uluslu yapilasmasi ve artan rekabet ortami olmustur.

Sanayi Devrimi ile birlikte fabrika endiistrisinin gelismesi, emek ve sermaye
sinift arasindaki catisma siireci, is¢ilerin Orgiitlenmesini kacinilmaz kilmistir
(Bayraktaroglu, 2003: 7).

Birinci Diinya Savasi’na kadar gegen siiregte 6zellikle isgiicliniin kolay ve bol
bulunurlugunun da etkisi ile personel etkinlikleri, diger bir ifadeyle ¢alisanlar igin
rahat bir ¢alisma ortami olusturulmasi i¢in zaman ve para harcanmasi, isverenler
tarafindan 6nemsiz goriilmekteydi. 20. yiizyila gelindiginde ise 2. Diinya Savagi’nin
yarattigt niifus hareketliligi, ozellikle Amerika’ya gocen bircok Avrupali’nin
ilkelerine geri donmesi lizerine geride kalan is¢iler, giderek agirlagsan caligma sartlar
neticesinde insani sartlar altinda ¢alisma hakkini saglayacak bir diizene kavugmak i¢in
orgiitlii miicadeleye baslamislardir (Palmer ve Winters, 1993: 23).

Yasanan toplumsal olaylarin devletleri ekonomik olarak zarara ugratmasi
tizerine devletlerin piyasaya miidahalesi zayif taraf olan is¢iyi koruma noktasinda
olmustur. Sendikal hareketler her ne kadar Sanayi Devrimi’nin baslangicina dayansa
da isci ve igveren sinifi arasindaki miicadelenin yasal statli kazanmasi bu kosullar
altinda ortaya ¢ikmistir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 17). Gelinen bu noktada,
orglitlerde personel yonetimi uygulamalarina gecilmis ve klasik personel yonetimi
kapsaminda; is bagvurularinin incelenmesi, yeni ise alinan personelin oryantasyonu,
calisanlarin yas, egitim vb. gibi kayitlarnin tutulmasi gibi uygulamalar hayata
gegcirilmeye baglanmigtir (Cetinel, 2003: 198).

1980’11 yillara gelindiginde biiyliyen ve uluslararasi bir yapiya biiriinen
orgiitlerin rekabet tistlinliigii savasinda, insan kaynaginin orgiitlerin izledigi stratejileri
ve yenilikleri yaratan ve uygulayan unsur olmasi bu rekabette tistiinliigii saglamanin
anahtar1 konumuna getirmistir (Bingdl, 2006: 4-5). Dolayisiyla insan unsurunun
orgiitlerdeki yeri ve Onemi anlasilmig, giiniimiizdeki anlami ile insan kaynaklari
yonetimi kavrami sekillenmistir.

Tarihsel slirecten anlasilacagi iizere, aralarinda benzerlikler olmasina karsin
personel yonetimi ile insan kaynaklari yOnetimi arasinda Onemli farkliliklar da

bulunmaktadir. Bu farkliliklar Tablo 2’deki gibidir;
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Tablo 2. insan Kaynaklari ve Personel Y&netimi Farkliliklari

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is odakl1 Insan odakl1

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlayist

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan bir maliyet unsurudur Insan énemli bir girdidir

Kaliplar ve normlar hakimdir | Misyon ve degerler hakimdir

Klasik yonetim esastir Toplam kalite yonetimi esastir

Iste galisan insan 6n plandadir | Isi yonlendiren insan 6n plandadir

I¢ planlama vardir Stratejik planlama vardir

Kaynak: Sabuncuoglu, 2008: 11

2.3.  INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI

Insan kaynaklari yonetiminin, geleneksel personel yonetimine gore daha genis
bir igerige sahip olmasi, islev ve amag olarak daha genis bir yapiya sahip olmasini da
beraberinde gerektirmektedir (Akyiiz, 2001: 51). insan kaynaklar1 yonetiminin genel
amaci, Orgiitiin insanlar araciligiyla basariya ulasmasini saglamaktir. IKY/, bir 6rgiitiin
amaglarma ulagabilmesi i¢in mevcut kaynaklarini ve kapasitesini kullanarak orgiitiin
etkinligini ve yeterliligini artirmay1 amaglamaktir (Mwaniki ve Gathenya, 2015: 433).

Insan kaynaklar1 yonetimi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilinciyle, ¢alisanlarin
orglite olan yaratict katkilarimi  artirarak  Orgiitin ~ stratejik  amaclarinin
gerceklestirilmesini desteklemektir. IKY nin bu temel amacim sekillendiren iki alt
amag grubu bulunmaktadir. Bunlar; evrensel ve drgiitsel amaglaridir. Insan kaynaklari

yonetiminin amaglar1 Tablo 3’teki gibi gosterilebilir (Bingdl, 2006: 13-17).
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Tablo 3. Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin Amaglar

IKY’NIN EVRENSEL AMACLARI

TOPLUMSAL AMAC

ORGUTSEL AMAC

ISLEVSEL AMAC

KiSISEL AMAC

Orgiitiin amaglarim
gerceklestirirken

Orgiitsel etkinlige

Insan kaynagini
orgiitsel ihtiyaglara

Ucret, kariyer,
motivasyon gibi

katkida bulunma . bireysel
toplumun da ¢ikarlarini . uygun diizeyde o
. amactyla var oldugu . . ihtiyaglarin
gozetecek sosyal o . o yonetmek ve birim )
o bilincinde olup orgiite gerceklestirmede
sorumluluk bilinciyle : olarak katkisini
hizmet etmek o e calisanlara yardim
hareket etmek stirdiirmek
etmek
IKY’NIN ORGUTSEL AMACLARI
CALISMA P REKABET P
YASAL UYUM ORTAMI VERIMLILIK AVANTAJI ISGUCU
Orgiitlerin i¢inde Is ortamimin
bulundugu iilke iyilestirilmesi IK uygulamalarimi Isgiiciiniin
yasalarina ve ve is En az girdi ile | siirekli bir rekabet | degisime hazir
hiikiimet gorenlerin en ¢ok ¢iktiy1 Ustlinligi olmasini ve
politikalarini uygun kararlara elde etmek kazanacak sekilde | uyum yetenegini
hareket etmelerini katilmasini kullanmak gelistirmek
ongoérmek saglamak

Kaynak: Yazar tarafindan tablolastiriimistir.

Genel anlamda insan kaynaklari yonetimi, yonetici ya da operasyonel

pozisyonlarda calisan personelin Orgiite alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve

etkinliginin stirekli arttirtlmasi igin tiim destek faaliyetlerin islerligini amaglar. Bu

tanim i¢inde yer alan dort temel islevin orgiit i¢inde konumlanis1 ve dis ¢evre iliskileri

Sekil 5°te yer verildigi gibidir.
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Sekil 5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglar

Kadrolama
- Stratejik TK
planlamast
- Is goren bulma
- Is goren segme

Koruma Insan Egitim

- Giivenlik ve Kaynaklarl gellstlrme
saglik . o - Oryantasyon
- fletigim Y Onetiminin - Egitim

- Is¢i ve igveren Amaglan - Gelistirme
iliskileri - Kariyer plam

Motivasyon
- 15 tasarimu
- Performans
degerlendirme
- Takdir ve odiil
- Caligan haklar

~ -
N

Kaynak: Sabuncuoglu, 2008: 4.

2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVLERI

Insan kaynaklar1 ydnetimi, amagclarina ulasmak icin birtakim islevlere sahiptir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarma ulasmada kullandig1 islevler asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Sabuncuoglu, 2008: 6-7):

- Insan kaynaklar1 planlamasi: Mevcut insan kaynagmnin envanteri
cikarilarak orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacagi insan kaynagimin niceligi ve niteligi
belirlenir.

- Is analizi ve is tammlari: Orgiitte yapilan isler ayr1 ayr1 ve ayrmtili bir
bicimde incelenir, isin Ozellikleri detaylandirilir ve aciklanir, formlar {izerinde
tanimlamalar1 yapilir.

- Isgéren bulma ve segme: Oncelikle isin niteligi belirlenir, ardindan is géren

ihtiyaci, niteligi ve unvanlar saptanir, miilakat, teknik smama ve psiko-teknik
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uygulama, saglik kontrolii yapilir. Adayin girecegi ise ilgisi Ol¢iiliir, ise yeni alinan
kisinin ise uyum saglamasi ve isletmeyle biitiinlesmesi saglanir.

- Egitim ve Kariyer gelistirme: Mevcut ¢alisanin verimini artirmak igin 6rgiit
icinde ve disinda gesitli egitim programlar1 diizenlenir. Ayrica kisinin ve isletmenin
gelecegi acisindan kariyer gelisim planlar1 hazirlanir.

- Performans degerleme: Calisanlarin periyodik araliklarla basari seviyesi
Olctliir, tespit edilir ve buradan iicret ve terfi gibi Odiillendirme uygulamalarina
dayanak hazirlanir.

- Is degerlemesi ve iicretlendirme: Mevcut islerin arz ettigi oneme gore
gruplandirilmasi yapilir ve ardindan diger etkenler de géz Oniine alinarak adil bir
ticretlendirme saglanir.

- Endiistri iligkileri: Sendikalarla yapilan gériismeler sonucu, ticret ve diger
yan haklarda uzlagsmaya varilir ve nihai olarak toplu is s6zlesmesi diizenlenir.

- Is giivenligi ve isci saghg: Calisanlarin saglik ve giivenligi agisindan, is
kazalarina ve meslek hastaliklarina kars1 korunabilmesi icin gerekli ekipmanlar
saglanir, uygulamalar hayata gegirilir.

- Bilgi sistemleri: Orgiit biiyiidiikge insan kaynaklarinin karmasiklasmast;
islerin daha diizenli ve sistematik olarak yiiriitiilmesi ve izlenmesi ihtiyacin1 dogurur.
Bu noktada bilgi destek sistemlerinden biiyiik 6l¢lide yararlanilir.

- Ozliik isleri: Calisanin ise giris ve cikislari, sicil kaydi, hukuksal ve
operasyonel iglemleri yapilir.

Literatiir tarandiginda, insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri izerinde tam bir
uzlas1 saglanamadifi goriilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi islevleri farkli
caligmalarda farkli basliklar altinda incelenmistir. Biiyliyen Orgiitlerde insan
kaynaginin giderek karmagiklagmasi, Orgiitlerin kendine has yapilar ve
organizasyonlar olusturmasi; insan kaynaklar1 yonetiminin farkli islevler gelistirmesi
veya birtakim islevleri farkli birimlere transfer etmesine neden olmaktadir. Caligmanin
devaminda, uygulama yapilacak gida isletmesinin insan kaynaklar1 yonetimi islevleri

detaylandirilacaktir.
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2.4.1. Kadrolama

Kadrolama, bir diger deyisle ise alma; bir Orgiitiin, orgiitsel hedeflerine
ulagmak i¢in dogru zamanda, ise uygun becerilere sahip olan ve her zaman yeterli
sayida calisana sahip olmay1 saglama siirecidir. Ise alma; bu calisma iginde ele alman
is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, ilana ¢ikma ve se¢im siirecini igerir ve bu
konular genellikle bir biitiin olarak “kadrolama” olarak adlandirilir (Mondy, 2017: 4).

Kadrolama siireci; insan kaynaklar1 planlamasi ve dogru insan kaynaginin

orgiite kazandirilmasindan olugmaktadir.

2.4.1.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan ihtiyaglari karsilamak iizere kurulan orgiitlerin, iiretim faaliyetlerini
gerceklestirirken ihtiya¢ duydugu faktorlerden biri de insan kaynagidir. Bu nedenle
orgiitler liretim etkinliklerini planlarken bunlar1 gerceklestirecek insan kaynagini da
planlamak zorundadir (Ertiirk, 2018: 81).

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP) ile ilgili ilk ¢aligmalar Isgiicii Ekonomisi
veya Personel Ekonomisi bagligi altinda, 20. yizyilin ikinci yarisindan itibaren
literatiirde yer almaya baslamistir. Onceleri sadece iist diizey ydnetici teminine ydnelik
yapilan planlamalar, 1960’11 yillardan sonra nitelikli insan kaynagina olan ihtiyacin
artmasi ve temininin zorlagmasi {lizerine tiim diizeylerdeki ¢alisanlar i¢in planlama
gereksinimini dogurmustur (Arslan, 2012: 89-90).

Insan kaynaklari planlamast ile ilgili ilk tanimlardan biri 1967 yilinda Geisler
tarafindan yapilmistir. Geisler insan kaynagi planlamasini; “Orgiitlerin dogru sayida,
dogru yerde konumlandirilmis, ekonomik olarak en faydali isleri yapan dogru
niteliklere sahip insanlar1 belirleme, gelistirme, denetleme ve bu insanlara sahip olma
siireci” olarak tanimlamistir (Bottomley’den aktaran Arslan 2012, 90). IKP; cesitli
kaynaklarda insangiicii planlamasi, beseri kaynaklar planlamasi, isgiicii planlamasi,
insangiicii ongdriimleme gibi kavramlarla da ifade edilebilmektedir (Simsek ve Oge,

2011: 62).
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Akyiiz’e (2006: 68) gore, bir isletmenin her fonksiyonu igin gerekli ve yeterli
isgéren ihtiyacinin bilingli ve diizenli olarak Onceden saptanmasi faaliyetlerinin
biitiinii, insan kaynaklari1 planlamasini olusturur.

Palmer ve Winters (1993: 31), insan kaynaklar1 planlamasini drgiitsel basarinin
temel tas1 olarak gormiisler ve planlamanin basarisinin, insan kaynaklar1 yoneticisinin
planlama yontemlerini 6rgiitiin ihtiya¢ ve kaynaklarina uygun olarak uygulayabildigi
6l¢tide miimkiin olacagini ifade etmislerdir.

Barutcugil’e (2004: 486) gore ise insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitteki insan
kaynaklarmnin, i¢ ve dis gelismelere uygun olarak ve etkili bir bigimde olusturulmasi,
gelistirilmesi ve kullanilmas1 amaciyla gozden gecirilmesine, yapilandirilmasina ve
degerlendirilmesine iligkin tiim ¢aligmalardir.

Insan kaynaklar1 planlamasi kisaca; dogru zamanda, dogru yerde, dogru isin,
dogru kisilerce iistlenilmesini saglama siireci olarak tanimlanabilir. Kisa donemde
insan kaynaklar1 planlamasi; istifa, 6lim, sakatlik gibi igsgorenin isten ayrilmasi
durumunda hangi yollar ve hangi kaynaklar kullanilarak insan kaynagi saglanacaginin;
uzun donemde ise yeni yatirimlar ve degisimler gibi nedenler ile isletmenin ihtiyag
duyacagi insan kaynaginin saglanmasi, egitimi gibi konulara ekonomik ve sosyal
olgular dogrultusunda ¢6ziim bulmaya ¢alisir (Doga Yayinlari, 2017: 22).

Insan kaynaklar1 planlamasi dinamik ve sistemsel bir siiregtir. Insan Kaynaklar1
Planlamas1 (IKP) siirecinin baglica asamalar1 ve detaylari Sekil 6°da yer verildigi

gibidir.
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Sekil 6. Insan Kaynaklar1 Planlamas Siireci

Stratejik Isletme Planlar1 / Orgiit ve
Birim Amag ve Planlari; IK Stratejileri

l A

Insan Kaynaklari Planlamasi

A 4
Bilgi Toplama ve Analiz-Tahmin

e

- Nitel ve Nicel Tahmin - Nitel ve Nicel Tahmin
Yontemleri Yontemleri

- 15 Analizlgri Isgiicii Talep ve Arz1 isgiicii - 15 Analizler.i

- Is tikii ve Isgiicii —|  Talebini =Py Glasurma (€] Arm €= - 5 Yiikii ve Isgiict
Analizleri, Belirleme Belirleme Analizleri,

- Yonetici Talepleri - Yonetici Talepleri
Isgiicii Talebi> Isgiicii Lo A, Isgiicii Talebi<Isgiicii
Arzi=Isgiicii Agig Isgiicii Talebi = Isgiicii Arz1 Arzi=Isgiicii Agig
A A

EYLEM PUANLAMASI

A 4

iSGUCU IHTiYACINI
KARSILAYICI ONLEMLER:

*Mevcut isgiicii arzim artirici
onlemler:

- Fazla mesai

- Caligma stirelerini artirmak

- ILzin ve tatilleri kisaltmak

= Vardiyali ¢alisma

- Isgoren egitimi

- Ucretleme, giidiileme ve
verimliligi artirict diger onlemler

*Siirekli statiide yeni isgoren
alimina alternatif yollar:

- Terfi ve nakil

Daha az emek gerektirir
teknolojiler uygulama

- Gegici isgoren alim

- Isgoren
kiralama/leasing/taseronlardan
yararlanma

*Siirekli statiide yeni isgoren
alim

Kaynak: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2015: 92.

Durumu (Esitligi) Koru

(Mevzi dengesizlikler igin
isletme ici Isgoren
hareketleri, iggbren tatmin,
motivasyon bagliligi ve
performansinin saglanmasi,
gelistirilmesi)

ISGUCU FAZLALIGINI
GIDERICi ONLEMLER:
- Ise alimlar
kasitlamak/durdurmak
- Calisma siirelerini kisaltmak
- Izin ve tatilleri uzatmak
- Isletme ici isgoren hareketleri
- Kusmi siireli ve esnek ¢calisma
uygulamalart
- Erken emeklilik
- Gegici isten ¢tkarma
- Siirekli isten ¢ikarma
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2.4.1.2. s Analizi

Cagdas anlamda is analizi kavrami, 1910’Iu yillarda F.W. Taylor’un ortaya
attig1 zaman ve hareket etiitlerine dayanmaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:
63). Is analizi; bir isin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan kosullarin, niteliklerin,
yeteneklerin ve faaliyetlerin incelenmesidir.

Is analizi igin yapilmis olan farkli tanimlamalar mevcuttur. Is analizi,
isgorenler tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bigimde
incelenmesini amaglar (Wimbush, 2006: 434).

Mondy’e (2017: 80) gore is analizi; orgiitte isi devam ettirmek i¢in gerekli olan
vasif, gorev ve bilginin sistematik olarak belirlenmesi siirecidir.

Ersen (2003: 146) ise is analizini, orgiitte yapilan ¢alismalarin genel ve spesifik
ozellikleri ile ilgili bilgi edinebilmek ve daha sonra bu islerin hangi siiregler igerisinde
hangi boyutlarda yapildigini ortaya ¢ikaran arastirma siireci olarak tanimlamaistir.

Is analizi, insan kaynaklarinimn etkin y&netimi i¢in bir 6n ihtiya¢ faaliyeti
seklinde tanimlanabilir (Singh, 2008: 90).

Is analizi elde edilecek kazanimlar asagidaki gibi siralanabilir (Celikten, 2005:
129):

- Mevcutta yapilan isleri ve bu iglerin yerine getirilebilmesi icin o isi
vapan kisinin sahip olmasi gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklerine
dair bilgi saglanir.

- Islerin tam olarak yapildigini tarif eden sistematik bilgiler toplanir.

Islerin yapilabilmesi icin ulasilmas: gereken standart performanslart

belirlenir.

Standartlara uymak icin islerin nasil yapilmasi gerektigi belirlenir.

Etkin performans icin gerekli bilgi, beceri ve diger ozellikler tespit
edilir.

Egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya ¢ikartilir.
Is analizi, orgiitsel amaglara uygun ¢ok sayida bilginin elde edilmesini

saglamaktadir. Is analizinin amagclar1 asagidaki gibi dzetlenebilir (Sabuncuoglu, 2008:

61);
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- Insan  kaynaklari  planlamasina  yardimci  olmak.  Gelecekte
duyulabilecek isgiicii ihtiyacini ve bu isgiictiniin ozelliklerini belirlemek,

- Ise alma kararlarint verirken kullamilacak kesin ve acik kriterler
olusturmak,

- Is performansint gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya
¢tkabilecek egitim ihtiyaglarini tespit etmek,

- Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini
saglamak,

- Her ise ve pozisyona iligkin bilgileri net bi¢imde a¢iklayarak buralarda
calisacak kisilerin kariyer planlarimin saglikl bigimde yapimasini saglamak,

- Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina
yardimct olmak,

- Is performansint etkileyen olumsuz calisma kosullarini ortadan
kaldirmak ve is ortamini gelistirmek,

- Ucretleme ve performans degerleme siirecleri icin is gruplar
olusturulmasina yardimci olmatk,

- Is ve iscilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri
saglamak.

Ustte belirtilen amaglara ek olarak is analizinin, is giivenlii ve isgdren
sagliginin  gergeklestirilmesinde ve endiistriyel iligkilerin gelistirilmesinde de
kullanilabilecegi sdylenebilir.

Is analizi ile is degerlendirme kavramlarimi birbiri ile karistirmamak gerekir. Is
degerlendirme; isin ana faaliyetlerini, 6devlerini farkli isleri degerlendirmek i¢in is
analizinden yararlanilir. Is analizi ise ulasilmak istenen oOrgiitsel amaclar
dogrultusunda yapilacak is icin gereken nitelik siniflamasi ve gorev tanimlarinin

analizi stirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 63).
2.4.1.3. Is Tanim
Is tanim1 ya da pozisyon tamimi, bir isgdrenin yaptigi calismalarin; nasil,

nerede, ne zaman yapildigin1 agiklayan ve is analizi sonucu gelistirilen yazili bir

ifadedir (Bingdl, 2006: 98). s tanimz; is analizinden elde edilen bilgilere dayanir ve
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Isgoren se¢imi i¢in is analizi ile birbirini tamamlayan bir uygulamadir (Sabuncuoglu,
2008: 71).

[s tanimi olusturulurken, is analizinden elde edilen c¢iktilar belirli bir
sistematige gore siralanir. Bunlar asagida siralandigi gibidir (Cascio’dan aktaran
Aldemir, Ataol ve Budak 2001, 85);

- Is kimligi (isin ad1, béliimii vb. detaylarr)

- Kime nezaret edildigi, kim tarafindan nezaret edildigi

- Isin 6zeti

- Yapilacak gorevlerin siralanmasi

- Isin diger islerle iliskisi

- Isi gerceklestirirken kullanilacak ekipmanlar

- (Calisma sartlar1

- Isle ilgili 6zel degisimlerin tanimlanmasi

- Belirtilen 6zel konularin agiklanmasi

Mondy’e gore ise bir is taniminda siklikla bulunan maddeler asagida
siralandigi gibidir (Mondy, 2017: 84);

- Yapilan ana gorevler

- Her bir gbrev i¢in ayrilmis zaman yiizdesi

- Kazanilacak olan performans standartlari

- Calisma kosullar1 ve olasi riskler

- Calisan personel say1s1 ve rapor verdikleri kisiler

- Iste kullanilan makine ve donanim

Saglikli bir is tanimi yapmak, astlar ile istler arasindaki goérev ve
sorumluluklarin ¢izgilerini belirleyeceginden is ve gorev takibini de kolaylastiracaktir

(Simsek ve Oge, 2011: 167).

2.4.1.4. Isgoren Secimi

Kadrolama siirecinin son evresi, ise veya igletmeye basvuran adaylar arasindan
ilk asamada belirlenen isgoren ihtiyacini karsilayacak isgdrenlerin ¢esitli yontemlerle

secilmesidir. Isgdren ihtiyacinin saglikli bir sekilde belirlenmesi, uygun aday

havuzuna sahip olunmasi ve etkili se¢im ydntemlerinin kullanilmasi durumunda
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isgdren secimi de etkili ve basarili olacaktir (Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi,
2015: 89). Dogru ise dogru isgérenin yerlestirilmesi hem calisan motivasyonunun
artmasimni hem de oOrgiitlin basar1 grafiginin yiikselmesini saglayacaktir (Doga
Yayinlari, 2017: 28).

Isgdren secimi; insan kaynagi planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan personel
ac1gmi karsilamak igin gereken bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylarin
bulunmasi ve orgiite kazandirma faaliyetleridir (Bayindir, 2007: 36).

Barutcugil’e (2004: 259) gore, isgoren segme ve ise alma siirecinin basaril bir
sekilde tamamlanmasi i¢in siirecin sahip olmasi gereken ozelliklerinden bazilar
sunlardir;

Tutarhhik: Sirecin standart hale getirilmesi, tiim adaylar i¢in ayn1 se¢me ve
eleme yontemlerinin uygulanmasi ve esit davranilmasi,

Is tanimlari: Isle ilgili saglikli bir bilgilendirmenin yapilmasi i¢in is taniminin
belirlenmis olmasi,

Isle ilgililik: Adaylarda aranan ozelliklerin, istenen belgelerin ve
goriismelerdeki konularin yalnizca isle ilgili olmast,

Adaylarin algilamalart: Ise basvuran adaylarin 6rgiit ve yoneticiler hakkinda
olumlu diistinmeleri, siireci adil olarak algilamalarinin saglanmasi

Yasalara Uygunluk: Siire¢ iginde yasal olmayan herhangi bir unsurun

bulunmamasi gerekir.

2.4.2. Egitim ve Gelistirme

Isgdren temini siirecinde hangi teknik kullanilirsa kullanilsin, ise tam uyumlu
isgoren bulmak oldukg¢a zordur. Bu durum, se¢im yonteminin yetersizliginden ziyade
insanlar1 dogru tanimanin ve O6zelliklerini dogru tespit edebilmenin zorlugundan
kaynaklanir. Bu zorlugun getirdigi eksiklikleri gidermenin en iyi yolu egitimdir
(Muradova, 2009: 77). Orgiitlerde basarmin temellerinin degistigini gdsteren en
belirgin ipuglarindan biri de gerekli yetkinliklere sahip isgiliciiniin 6neminin
artmasidir. Bu dogrultuda mesleki ve teknik egitimlerin yani sira beceri ve kisisel

gelisim egitimleri de 6nem kazanmaya baslamistir (Yiiksel, 2008: 13).
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Egitim ve gelistirme, orgiitteki tiim ¢alisanlarin mevcut yeterliliklerini artirmak
ve bununla ilgili islerin gelismesini ve verimli olmasini saglamak amaciyla, orgiitlerin
giderek 6nem verdigi bir insan kaynaklari islevidir (Ersen, 2003: 141).

Egitim ve gelistirme; isgorenlerin yetkinliklerini ve orgiitsel performansi
gelistirmeye yonelik tasarlanmis siirekli ¢abalarin biitiinii olarak tanimlanabilir.
Egitim, isgdrenlerin mevcut islerindeki bilgi ve beceri eksikliklerinin gidilmesi iken
gelistirme ise bugiiniin islerinin Gtesine gegen ve daha uzun vadeye odaklanan
ogrenmeyi kapsamaktadir (Mondy, 2017: 166).

Barutcugil (2002: 20) egitimi; “oOrgiit Uiyelerinin gérevleri ve islerinin dogasi
geregi Dbelirlenmis performans kriterlerinin  karsilanmasina yonelik davranig
bi¢imlendirme siireci” olarak tanimlamustir.

Sabuncuoglu (2008: 124) ise egitimi; “iggdrenlerin yiiklendikleri ya da
gelecekte yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in mesleki
bilgi ve ufuklarin1 genisleten, diislince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aliskanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler yapmay1 amaglayan bilgi ve becerileri
arttiran eylemlerin tiimii” olarak tanimlamigtir.

Egitim ve gelistirme kavramlar1 bir arada kullanilmasina karsin birbirinden
farkli anlamlar tagimaktadir. Egitim kavrami genis anlaml diisiiniildiigiinde gelistirme
kavrammi da icermektedir (Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2015: 165).
Egitim, mevcut isler i¢in ihtiya¢c duyulan bilgi ve becerilere sahip isgdrenler elde
etmek icin tasarlanirken, gelistirme ise daha uzun vadeyi 6n gérmekte ve isgorenleri
degisen ve biiyiliyen orgiite ayak uydurmalar1 konusunda hazirlamaktir (Bingdl, 2006:
238).

Saglikli bir egitim ve gelistirme sisteminin Orgiitler i¢in faydalar1 su sekilde
siralanabilir (Ersen, 2003: 140-141):

- Egitim, kisisel ve orgiitsel verimliligin artmasini saglar.

- Kalite hata oranlarinin minimuma inmesini saglar.

- Calisanlarin motivasyonunu artirir.

- Verimlilik ¢iktilarmi yiikseltir.

- Calisanlarin kendilerine ve kurumlarina olan giivenini artirir.
- Kurumsal iletisimin kalitesini gii¢lendirir.

- Uriin ve hizmetlerin gelismesini saglayan siireclerin iyilesmesini saglar.

37



- Isletme korliigiinii engeller.

Orgiitlerde, egitim programlarmin planlanmasinda iki farkli yol izlenir.
Bunlardan birincisi, ¢alisanlarin mevcut kapasitelerini incelemek ve is gereklerini géz
oniinde tutarak egitim ihtiyacini saptamaktir. Diger yol ise isletmenin mevcut halde
var olan ya da gelecekte karsilagabilecegi ongoriilen sorunlar dogrultusunda her

bolimiin nitelikli eleman ihtiyacinin ayri ayri saptanmasidir (Akyiiz, 2006: 77).

2.4.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer, bir ¢alisanin ¢aligma hayat1 boyunca izledigi genel rotadir. Tarihsel
acidan kariyer, her zaman ayni isletmede olmamakla birlikte, ¢alisma yasama siiresince
isle ilgili birbirini izleyen pozisyonlardaki bireysel mesguliyetlerdir (Mondy, 2017:
184).

Kariyer yonetimi ise hem orgiitiin ihtiyaglarinin hem de bireylerin tercih ve
kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin
kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve uygulanmasidir (Bingol, 2006: 285).

Rowland ve Ferris (1982) orgiitlerde kariyer yonetiminin, glinlimiizde etkinlik
kazanmasinin nedenlerini su sekilde 6zetlemektedir (aktaran Simsek 2004, 31);

- Calisma hayatinda iktisadi, irk ve cinsiyet temelli gruplar arasinda is
hayatindaki kalite standartlarinin siirekli ve hizli artisi,

- Yonetime dayali ve geleneksel ¢izginin digindaki islerde esitlik
anlayisina dayali istthdam olanaklarinin artmast,

- Azmlik gruplar1 ve kadin istihdamina yonelik baskilarin artmast,

- Isin niteligine uygun egitim ve yeteneklere sahip isgdrenlere olan
talebin artmasi,

- llerleme firsatlarinin ve ekonomik gelisme seviyelerinin azalisi ile yeni
isgorenlerin beklenti ve isteklerindeki artigin birlesmesi.

Orgiitlerde kariyer yonetimini genellikle dért asamada incelenebilir. Bu

asamalar Tablo 4’te yer verildigi gibidir (Moralioglu, 2020: 49);
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Tablo 4. Kariyer Yonetiminin Asamalari

Kariyer planlamasi Kariyer yolu disinda kalacak kisiler ve pozisyonlar
yapilacak personelin stirecten ¢ikarilir; dstii olmayan pozisyonlar,
belirlenmesi emekliligi yaklasan ¢alisanlar gibi.

Kariyer yolunun c¢izilmesi Yiikselebilecek pozisyonlarin belirlenir.

Kariyer danismanlarinin Calisan kariyer beklentisi ile orgiitiin ihtiyaglarini
atanmasi uyumlulastirabilecek danismanlar atanir.

Bireysel planlarin Yiikselebilecek kisi ve pozisyonlarin belirlenir,
gelistirilmesi yiikselme imkan1 olmayan pozisyonlara yeni

ufuklar agilarak motivasyon yaratilir.

Kaynak: Yazar tarafindan tablolastirilmistir.

2.4.4. Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme

Performans, belirlenen hedefe yonelik gosterilen g¢abalar sonucunda neye
ulasilabildigini, neyin saglanabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir.
Performans yonetimi, orgiitlerin hedeflediklerine ulasabilmek i¢in gosterilen ortak
cabalara, personelin ¢aligmasiyla yapacagi katkilar artirma ugrasidir (Doga Yayinlari,
2017: 36). Performans degerlendirme ise isgorenlerin etkinliklerini 6nceden saptanan
Olctilerle karsilastirma, 6lgme ve degerleme yoluyla belirleme stirecidir (Ertiirk, 2018:
205).

Performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlar1 zaman zaman
es anlamli olarak diisiiniilse de iki kavram arasinda onemli farkliliklar vardir.
Performans degerlendirme, calisanlarin belirli bir donemdeki ¢alismalariin
degerlendirilmesi iken performans yonetimi ise siirekli ve performans degerlendirme
kavramin1 da kapsayan bir siiregtir. Tablo 5’te performans degerlendirme ile
performans yonetimi arasindaki farklar agiklanmustir (Istanbul Universitesi Isletme

Fakdiltesi, 2015: 213).
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Tablo 5. Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme

Performans Yonetimi Performans Degerlendirme

Ust yonetim tarafindan sahiplenilir. Insan Kaynaklar1 calismalara liderlik
eder.

Tim yonleri ile kapsamli bir analiz | Genellikle iistlerin astlar1

gerektirir. degerlendirdigi bir siiregtir.

Isletmenin 6émrii boyunca devam eden bir | Genelde takvim yil1 igerisinde bir veya

stirectir. iki kere uygulanir.

Isletmenin nereden nereye geldigine | Bireysel basarilara odaklanur.

bakalir.

Ucretlendirme ve prim uygulamalar ile | Genellikle degerlendirme sonucu iicret

iliskisi yoktur. artigl ve prim uygulamast yapilir.

Notlu bir degerlendirme bulunmaz. Notlu  degerlendirme  yontemleri
uygulanir.

Kaynak: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2015: 213.

Orgiitleri performans degerlendirmeye iten nedenler ve performans degerlemenin

amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuoglu, 2008: 185);

Insan kaynag1 planlamast i¢in personel envanteri hazirlamak,

Isgdren egitim gereksinimlerini belirlemek,

Terfi ve nakillerde nesnel dl¢iilere gore se¢im yapmak,

Yeterliligi baz alan iicret artiglar1 konusunda yonetici kararlarina yardimci
olmak,

Organizasyonun 6diil ve ceza sistemine bilgi kaynag: saglamak,

Ast-iist iligkilerini gelistirmek,

Calisanlarin gelisimine yonelik bildirim saglamak ve motivasyonlarina olanak
yaratmak,

Gorevinde basarisizligl kesinlesen c¢alisanlar1 6rgiitten uzaklastirmak.

Kisacas1 performans degerlendirme; ylikselme, licretleme, egitim, elestiri,

uyari, transfer ve isten c¢ikarma gibi alinacak kararlarin objektif kriterlere

oturtulmasina olanak yaratmaktadir.
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2.4.5. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, insan kaynaklari islevlerinden en ©Onemlisi olarak
tanimlanabilir. Ekili bir insan kaynaklar1 yOnetimi i¢in tlicret yonetimi Orgiitsel
anlamda hayati bir 6neme sahiptir. Nakdi 6demeler, orgiit kiiltlirinii ve ana degerlerini
giiclendirmeye yardimci olabilir ve Orgiitiin stratejik amaclarint gergeklestirmesini
kolaylastirabilecek etkiyi yaratacak temel unsurdur (Bingol, 2006: 366).

Orgiitler, istihdam ettikleri isgdrenlere bilgi, beceri ve deneyimleri karsiliginda
bir iicret veya maas dderler. Ucret ve maas kavramlarmmn her ikisi de ayn1 anlama
gelmekle beraber saat hesabina uygun olarak yapilan 6demeleri iicret, aylik esasa
uygun olarak yapilan 6demeleri maas kavrami tam olarak karsilamaktadir (Simsek ve
Oge, 2011: 207).

Orgiitlerin, calisanlara emekleri karsiiginda sagladigi iicretler dogrudan
finansal tcret, dolayli finansal iicret ve finansal olmayan icret olarak
gruplandirilmaktadir. Bunlar asagida agiklandigr gibidir (Mondy, 2017: 221):

Dogrudan finansal iicret; Caliganin aldigi ticret veya maag, komisyon ve
bonus niteligindeki tiim nakdi bilesenlerden olusur.

Dolayli finansal iicret; Yardimlar olarak da adlandirilmakla beraber dogrudan
finansal ticrete dahil olmayan diger nakdi 6demelerdir.

Finansal olmayan iicret; Calisanin yaptigi isten ya da calistifi ortamin
psikolojik ve fiziksel ¢evresinden aldig1 tatmindir.

Ucret konusu, giinliik yasamda gerek ekonomik gerek sosyal alanlarda cesitli
etkileri olan ¢ok yénlii bir konudur. Ucret, bir yandan ¢alisan insanlarin gelir ve yasam
diizeylerini belirleyen bir unsur iken; diger yandan da ekonominin gelismesi, milli
gelirin topluma dagilimi ve {icret diizeylerinin sosyal adaletin tesisinde rolii
bulunmaktadir (Sahin L., 2010: 138).

2.4.6. Personel ve Ozliik Isleri
Ozliik isleri; personelin ise giris ve ¢ikis islemlerinin belgelendirilmesi ve sicil

tutma ile ¢alisma diizeninin saglanmasina yonelik islemlerin ve biirokratik islemlerin

yapilmasini ifade eder (Kuruca, 2007: 127).
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Personel ise girerken imzalanan sozlesme karsiliginda yer alacak hak ve
yiikiimliiliiklerin belirlenmesi, ¢alisma kosullari, {icret, calisma saatleri, izin ve tatil
giinleri, saghk ve is giivenligi gibi hususlarin diizenlenmesi insan kaynaklari
yonetiminde personel ve 6zliik isleri birimi sorumlulugundadir (Kiigiikyildiz, 2004:
39). Personel ve ozlik isleri birimleri; ¢alistigi isyerinin personel devam kontrol
sistemi ile bordro sisteminin kurulmasma destek veren, sistemleri uygulayan ve
takibini saglayan, bordro ve 6zliik isleri kapsamindaki siiregleri yasal mevzuatlara
uygun olarak yiiriiten nitelikli birimlerdir.

Bordro, isverenlerin personele en ge¢ ayda bir 6dedikleri licret veya maas ve
diger 6demeler ile bunlardan yapilan kesintilerin ayrintili olarak gosterildigi gizelgeler
olarak tanimlanmaktadir (Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2013: 3).

Ozliik dosyasi ise isveren ile kurmus oldugu is iliskisi sonucunda galisan
hakkinda bilgilerin derlendigi belirli kosullar altinda tutulmasi zorunlu olan
dokiimanlardir (Aksu P., 2019: 56). Bir 6zliik dosyasinda; isveren ve galisan arasinda
gizlilik sartlarima uygun saklanmak kosuluyla bulunmasi gereken evraklar asagida
belirtildigi gibidir (Doga Yayinlari, 2017: 47);

- Vesikalik fotograf

- Saglik raporu

- Ikametgah

- Niifuz ciizdan1 fotokopisi

- Adli sicil kaydi

- Diploma asl ya da fotokopisi

- Sigorta kart1 fotokopisi (6nlii-arkalr)

- Evli personelin evlilik ciizdan1 fotokopisi

- Varsa daha onceki igsyerinden alinan referans mektubu

- Is bagvuru formu, referanslari ve 6zge¢misi

- Is kanunu geregi hizmet s6zlesmesi

- Bazi is kollar1 i¢in periyodik olarak saglik muayenelerinden gegirildiklerine

dair rapor

- Engelli is¢i ise sakatlik raporu asli veya fotokopisi

- Sakatlik indiriminden yararlanabilmesi icin ilgili defterdarliktan indirim

uygulanacagina dair yazi
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- Sakat isci i¢in Is-Kur miiracaat kayit evraki

- Eski hiikiimlii ise Is-Kur miiracaat kayit evraki

- Terdr magduru ise Is-Kur miiracaat kayit evraki

- Odenen iicretlere ait hesap pusulalarmnin bir sureti

- Herhangi bir kanuni sebeple iicret kesme cezasi uygulanirsa yapilan

kesintilerin sebebinin bildirildigi yazi, vb.

2.4.7. Yan Haklar

Calisanlara sunulan {icret ya da maas kadar yan hak veya menfaatlerin 6nem
kazanmaya basladig1 gilinlimiiz is yasaminda, yan hak ve menfaatler iicretin temel
pargasidir ve toplam iicret paketinin %20 ila %40’ 11 olusturabilmektedir (Kaya, 2019:
12)

Bireyler, kendileri ve ailelerinin giinliik hayattaki istek ve ihtiyaglari
karsilamak icin ¢alismaktadirlar. Insan kaynagi olarak herhangi bir isletmede gérev
almaya baslayan caligsanlar, yapacaklari isin karsiliginda belli bir {icret almaktadirlar
ve buna iligkin anlagmalarini ise giris esnasinda gergeklestirmektedirler. Ancak kimi
is yerleri, ¢alisan memnuniyetini artirmak, c¢alisanlarin hayatlarin1 kolaylastirmak,
calisanlar1 daha sosyal ve performansi yiiksek bireyler haline getirmek i¢in maas
vermenin yaninda ¢esitli olanaklar da sunmaktadir. Ornegin; calisanlarin ise ulagimini
kolaylastiracak servis olanaklari, i yerinde yemek olanagi ve sosyallesme icin verilen
ek ticretler ya da bagka kuruluslar ile yapilan ¢6ziim ortakliklari, 6zel hediyeler, ¢ekler
ve benzer uygulamalar en fazla rastlanan maas dis1 yan haklardir (Yiicesan, 2019: 21-
22). Yan haklarn igerigi su hizmetlerden olusabilmektedir (Kiigiiklerli, 2019: 25);

- Ogzel saglik sigortasi

- Bireysel emeklilik sigortasi

- Indirimli fiyatla sirket iiriinii veya hizmetleri
- Sirket arabalar1

- Danismanlik hizmetleri

- Is saglhgi taramasi ve

- Dinlenme alanlari
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2.4.8. Is Giivenligi ve Isci Saghg

Isci saglhig1 ve is giivenligi cogu kez ayni anlamlarda kullanilsa da birbirinden
farkl1 anlamlar tasiyan iki ayr1 kavramdir. Isyerinde isin yiiriitiilmesi esnasinda saglhiga
zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel
calismalara is giivenligi denir. Isci saglig1 ise is kazas1 ve meslek hastaligina maruz
kalmamak, ¢alisirken yorgunluktan korunmak ve erken yaslanmaktan yiiksek nitelikte
yasam deyimiyle ifade edilen bir yasam standardini ifade eder (Simsek ve Oge, 2011:
259).

Isletmeler igerisinde uygulanan is giivenliginin amaglar1 su sekilde siralanabilir
(Cetin ve Ozcan Ding, 2013: 169-170);

- Calisma alanindaki tehlikelerin bertaraf edilerek risklerin minimuma

indirilmesi,

- Calisanin is kazalarindan ve meslek hastaliklarindan korunmast,

- Uretimin giivenli bir sekilde devamliliginin saglanarak calisanlardan en

yiiksek performansin elde edilmesi,

- Calisma ortamindaki uygunsuzluklarin ortadan kaldirilmast,

- Calisma alani i¢indeki tehlikelerin en aza indirilmesi.

Bir orgiit c¢alisanlarina saglikli, giivenli ve konforlu bir c¢alisma ortami
yaratabildigi dl¢lide kadrolama islevinin bagarisi artacak ve dolayli olarak orgiitiin
insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi da kolaylasacaktir. Ancak giivenlik agisindan
kotii sohreti olan bir orgiitiin, ihtiya¢ duydugu nitelikli calisani cezbetmesi miimkiin
olmayacaktir (Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2015: 452).

Insan kaynaklarmin is giivenligi ve isci saghgi islevi ile egitim-gelistirme
islevleri birbirini tamamlayan iki islevdir. Bir is yeri ne kadar giivenli olursa olsun
calisanlarin giivenli davranis sergilemeleri saglanamazsa is giivenligi de tam
manastyla saglanamayacaktir. Calisanlarin giivenli davranis sekilleri gelistirmeleri ise
bu konudaki egitim calismalar1 ile miimkiin olacaktir (Istanbul Universitesi Isletme

Fakiiltesi, 2015: 453).
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UCUNCU BOLUM

COVID’19 PANDEMi DONEMINDE DEGISEN iNSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI: BiR GIDA iSLETMESI ORNEGI

Bu bélimde, COVID’19 pandemisi déneminde kriz yonetimi ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinda yarattigi degisimin incelenmesi amaciyla bir gida
isletmesinde gerceklestirilen arastirma ve sonuglarma yer verilmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen veriler, insan kaynaklar1 departmaninda gorev alan uzman,
yonetici ve miidiir pozisyonunda caliganlar ile yapilan miilakatlar araciligi ile

derlenmistir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Birinci ve ikinci boliimde kriz yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimine yonelik
kavramsal konulara yer verilmistir. Kriz yonetimi ve degisen kosullara uyum saglama
kabiliyeti isletmeler agisindan hayati 6nem tagimaktadir. Kriz yonetimi ve degisime
uyum saglama kabiliyetinin isletmeler agisindan énemi diisiiniildiiglinde ¢alismanin
amacini, COVID’19 pandemisinin yarattigi kriz durumu ve insan kaynaklar
uygulamalarinda meydana gelen degisim olusturmaktadir.

Tiim diinyay1 etkisi altina alan bdyle hassas bir donemde gerceklestirilen
arastirmanin hem alana hem de konu ile ilgili ¢alisan aragtirmaci ve uygulamacilara

katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI VE TEKNIiGI

Arastirmada, nitel arastirma yoOntemlerinden yar1 yapilandirilmis miilakat
teknigi kullanilmistir. Yar1 yapilandirilmis miilakatlarda acik ve kapali uglu sorular
sorulabilir. Arastirmaci, cevaplayanin zorlandigi sorular1 degistirebilir agik hale
getirebilir. Boylece derinlemesine bilgi elde etmek miimkiin olur (Ozdemir, 2013:
144). Anket teknigine kiyasla, miilakat teknigi, sorularda degisiklik yoluna gidebilme
ve hizli yanit alma segenegi ile 6nemli avantaj saglayabilmektedir (Rowley, 2012:
262).
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Yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi, iki temel husus nedeniyle veri toplama
araci olarak tercih edilmektedir. Birincisi, katilimcilarin karmasik ve hassas konularla
ilgili algilarmin ve goriislerinin arastirilmasina olanak tanimasi; ikincisi ise alinan
yanitlarin netlestirilmesi i¢in derinlemesine arastirma yapilmasina imkan saglamasidir
(Barriball ve While, 1994: 330).

Calisma kapsaminda COVID’19 pandemi siirecinin getirdigi yeni calisma
diizeni ve arastirmanin katilimcilarin goriis ve uzmanlik bilgileri ile daha derin bir

icerik kazanacagi diisiincesiyle yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi tercih edilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Orneklem iizerinde calismak arastirmaciya zaman ve enerji tasarrufu saglar.
Biitiin tlizerinde calismak yerine arastirma igin gerekli kontroliin saglanmasini
giiclendireceginden kiigiik kiimeler iizerinde ¢alismak denetimi kolay bir arastirma
yapilmasina olanak taniyacaktir. Aragtirmada amac, ¢ok veri toplamak degil giivenilir
ve gecerli veri toplamaktir. Cogu durumda saglikli belirlenmis kii¢ilik bir 6rneklem ile
yapilan arastirma, genis bir evrende yapilan aragtirmadan daha iyi sonuglar verir
(Karasar, 2014: 111).

Uygulamanin yapildigr isletme, kisisel bilgilerin gizliliginin korunmasi
acisindan (6698 sayili, 24/03/2016 tarihli KVKK’nin ilgili kanun maddeleri
kapsaminda) belirtilmemis ve “A isletmesi” olarak amilmustir. Isletmenin bulundugu
sektor ve Ozel sartlar1 nedeniyle iirettigi gida trlinii hakkinda detay bilgiye yer
verilmemistir.

Aragtirmaya konu olan isletme 50 yili askin siiredir igecek {iretimi
gerceklestirmekte ve iirettigi icecekleri i¢ piyasa disinda 6 kita ve 84 iilkeye ihrag
etmektedir. Ihracat kapasitesinin de isaret ettigi iizere cok yiiksek hacimde iiretim
kapasiteli entegre bir tesise sahip olan isletme;

- 1SO 9001:2015 Kalite Yonetim Sistemi,

- ISO 22000:2005 Gida Giivenligi Yonetim Sistemi,

- ISO 14001: 2015 Cevre Yonetim Sistemi,

- OHSAS 18001:2007 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi sertifikalari ile

kaliteli ve giivenli bir iiretim gergeklestirmektedir.
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Miilakat, aragtirmanin 0rneklemi olarak secilen A isletmesi insan kaynaklari
departmaninda goérev alan uzman, yonetici ve miidir diizeyinde calisanlar ile
gergeklestirilmistir. COVID’19 pandemisi nedeni ile goriismeler o6zel tedbirler
esliginde yliz yiize gergeklestirilmistir. Goriisme notlar1 yazili olarak kayit altina
alimustir.

Miilakatin gergeklestirildigi A isletmesinin insan kaynaklari yapilanmasi Sekil

7de goriildiigii gibidir.

Sekil 7. A Isletmesi insan Kaynaklar1 Yapilanmasi

Insan Kaynaklarindan Sorumlu
Baskan Yardimcisi

X Bolgesi Insan Y Bolgesi Insan Egitim ve
Kaynaklar1 Birimi Kaynaklar1 Birimi Gelistirme Birimi
|
| | | |
M. < M < Endiistriyel M <
IK Is Ortaklig: IK Is Ortaklig: fliski . IK Is Ortaklig1
gty - skiler ve Idari
(Tedarik Zinciri) (Finans) Hizmetler (Satis)
Ucretlendirme ve
Personel ve Ozliik Yan Haklar
Isleri
IK Siireg
Y onetimi

Insan kaynaklarindan sorumlu baskan yardimcisi: Insan kaynaklar
yapilanmasindan sorumlu, bagkana dogrudan rapor veren iist diizey yonetici.

X bolgesi insan kaynaklart birimi: Isletmenin {iretim merkezinde yapilanan,
insan kaynaklar1 is ortakligr ile endiistriyel iliskiler ve idari hizmetler alanlarindan
sorumlu birim. Bu birimde insan kaynaklar1 is ortakligi; tedarik zinciri ve finans
fonksiyonlarina destek vermektedir. Personel ve 6zliik isleri islevi ise yine bu birim
altinda, endiistriyel iligkiler ve idari hizmetler ¢atis1 altinda yer almaktadir.

Y bélgesi insan kaynaklart birimi: Isletmenin genel merkezinde yapilanan,

insan kaynaklari is ortakligi, endiistriyel iligkiler ve idari hizmetler, {icretlendirme ve
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yan haklar ile siire¢ yonetimi alanlarindan sorumlu birim. Y bdlgesi yapilanmasi
altinda kalan insan kaynaklar1 is ortakligi satis fonksiyonuna destek verirken;
ticretlendirme, yan haklar ve iletisim birimi, yan haklarla ¢alisanlarin desteklenmesi,
X bolgesi yapilanmasi altinda kalan idari hizmetler birimi araciligi ile
gerceklestirilmektedir.

Egitim ve gelistirme birimi: isletmenin uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesi
i¢in ihtiya¢ duydugu egitim ve gelistirme faaliyetlerinden sorumlu birim.

Isletmenin insan kaynaklar1 yapilanmasi, altindaki tiim alt birimler dahil
asistan, uzman yardimcisi, uzman, yonetici ve miidiir pozisyonlarindan olugsmakta ve
toplamda 25 calisan yer almaktadir.

Sekil 7°de goriildiigii tizere, literatlirde insan kaynaklar islevleri arasinda yer
alan is glivenligi ve isci sagligi islevi isletmenin insan kaynaklari yapilanmasi altinda
yer almamaktadir. A isletmesi, biiyiiyen giivenlik ve is giivenligi ve is¢i sagligi islevini
tedarik zinciri fonksiyonu altinda ayr1 bir birime transfer etmistir.

Aragtirma kapsaminda kriz yonetimi ve insan kaynaklari uygulamalarina

yonelik hazirlanan sorular tablo 6’da yer verildigi gibidir.

Tablo 6. Miilakat Sorulari

1. Isletmedeki goreviniz nedir?

2. COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu krize

hazirhigimiz/kriz planiniz var miydi?

3. COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkli yapardiniz?

4
5. Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?
6

. Bundan sonraki siire¢ i¢in dngoriileriniz ve planlariniz nelerdir?

3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI
Arastirma kapsaminda goriisiilen A isletmesi uzman, yonetici ve miidiir

diizeyinde calisanlara yoneltilen sorular; “Insan kaynaklari ig ortakligs, siire¢ yonetimi,

personel ve ozliik isleri, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar, idari hizmetler”
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islevleri 6zelinde yanitlandirilmistir. Miilakat sorulari ve alinan yanitlar islevler

Ozelinde asagida yer verildigi gibidir.

3.4.1. Insan Kaynaklar is Ortakhg Miilakat Sonuclar:

Insan kaynaklar is ortaklig1 miilakati, isletmede gorev alan tedarik zinciri ve
sat1s fonksiyonlarindan sorumlu “Iki farkli insan Kaynaklar1 Is Ortag1 Yoneticisi” ile

gerceklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki goreviniz nedir?
Yamt 1: Insan Kaynaklar1 Is Ortagi Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satis

Fonksiyonu)

Insan kaynaklar: is ortagi olarak sorumlusu oldugumuz fonksiyonda gérev
alan ¢alisanlarin Ik baglanti kuracag kisi olarak ise giris miilakatindan isten ¢ikis
miilakatina kadar tiim insan kaynaklar: siire¢lerinden sorumluyuz. Takip ettigimiz
siiregler ise alim, isten ayrilma-¢ikariima, performans degerlendirme ve gelisim
ihtiyacimin belirlenmesi-planlanmasi, kariyer plan: ve ¢alisanin her tiirlii soru, oneri

ve ihtiyacinda ilk kontak kisisi olmak yer alryor.

Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirhgimz/kriz planimiz var mydi?
Yamt 2: Insan Kaynaklar1 Is Ortagi Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satig

Fonksiyonu)

Siiregle ilgili bir kriz yonetim planimiz yoktu. Ulkemizde ilk vakanin
goriilmesinin ardindan iist yonetimin aldigi karar dogrultusunda ilk onlem olarak
fabrikada ve bolge ofislerde fiilen bulunan ¢alisan sayisimi azaltarak gorev tanimi
evden c¢alismaya elverigli olan tiim c¢aliyma arkadaglarimizin evden c¢alismaya
baslamasint  sagladik. Akabinde, baskanlik diizeyinde olusturulan COVID’19
komitesinin uyguladigi kriz yonetim plam ve aldigi karar dogrultusunda siireci

yonetmeye ¢alistik. Kriz yonetimi kapsaminda oncelikli olarak c¢alisan saglhigin
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korumak, sonrasinda ise yeni ¢alisma diizeninde (evden ¢alisma kastediliyor) islerin

aksamadan yiiriimesini saglamak temel amacimiz oldu.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?
Yamit 3: insan Kaynaklar1 Is Ortag1 Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satis

Fonksiyonu)

Bu siiregte hem bizlerin hem de hizmet verdigimiz i¢ miisterimiz olan ilgili
fonksiyon ekiplerinin ¢alisma sekli degisti. Evden ¢alisma sistemine gegilmesi ile
ofislerimizde minimum insanla ¢alismaya basladik. Uretim hatlarimiz  zaten
olabildigince insandan bagimsiz bir yapiya sahip.

Yani swra ise alim siire¢lerimizde miilakat, genel yetenek, kisilik envanteri ve
diger degerlendirme sinaviarim, ise baslangi¢ sonrasi oryantasyon c¢alismalarini
online ortamlarda gergeklestirmeye basladik.

Is ortagi oldugumuz ekiplerle rutin degerlendirme toplantilarimiz ile
performans goriismelerimizi de online ortamlarda gergeklestirmeye basladik. Su ana
kadarki siirecte bu degisikliklere hizlica uyum saglayarak siirdiiriilebilir sistemler

olusturduk.

Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardimiz?
Yamt 4: Insan Kaynaklar1 Is Ortagi Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satis

Fonksiyonu)

Degisen is siirecine uygulama olarak adaptasyonumuz kolay oldu. Ancak ig-
ozel yagam dengesini sarsan bu yeni diizende ¢alisanlarimiz mental olarak hazirliksiz
oldugu gibi pandemi siirecinin psikolojik baskisint da tasimak durumunda kaldilar.
Ofis/saha calismasi diizeninde mesai saatleri, mola saatleri belirli iken evden calisma
diizeninde mesai kavrami anlamin yitirmis oldu. Is yerinde iken pozisyonu disinda bir
rolii olmayan kigiler evde ¢alisan, anne/baba, abla/abi/kardes gibi roller arasinda
stkisip kalmuis oldular. Is yerinde iken mesai saatlerinde ¢ay, kahve, yemek yapma gibi
mesguliyetleri olmayan kigiler evde iken gérevleri disinda bir de bu tarz ev islerini

takip etmek durumunda kaldilar dogal olarak.
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Yani sira ofiste ve sahada is arkadagslariyla, miisterileri ile iletisim kurma
sosyallesme firsati bulan kisiler evlerinde yalnizlastilar.

Stireci yeniden yasama sansimiz olsaydi herhalde is siire¢lerinden ziyade insan
iletisimine ve motivasyonuna oncelik verirdik. Evde dahi olsa mesai saatlerinin kesin
stmrlarimin belirlenmesi, eski calisma diizenin ogle dinlenme saatlerine benzer
toplantisiz saatler uygulamasini hayata gegirmeye ¢alisirdik. Evlerinde yalnizlagan
calisanlar icin sanal sosyallesme toplantilarini siirecin en basinda uygulamaya alarak
valmzlik duygusunu kirmakla beraber siiregle ilgili siklikla bilgilendirme yapma,
zihinlerde olusan soru igaretlerini kirma imkanini da saglamis olurduk.

Ek olarak acil ihtiya¢ duyulabilecek adres, telefon numarasi, ehliyet bilgisi gibi
cesitli bilgilerin eksiksiz ve istenildiginde kolay ve saghkli ulasilabilir olacag

sistemleri iyilestirirdik.

Soru 5: Bu tip Kkrizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?
Yamt 5: Insan Kaynaklar1 Is Ortagi Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satis

Fonksiyonu)

Pandeminin getirdigi kriz siireci herkes i¢in bir ilkti. Bu krizi yonetme
stirecinde neleri iyi yaptigimizi, neleri daha iyi yapabilecegimizi diistiniirsek bu tip
krizler yasayan igletmelere tavsiyelerimizi gsoyle ifade edebiliriz,

- Kriz yénetimini saghkl bir gsekilde yiiriitebilmek icin farkl
fonksiyonlardan katilimcilarin oldugu bir kriz ekibi,

- Kriz siiresince miimkiin oldugunca agik iletisim kurularak alinan
aksiyonlarin neden ve sonuglarini paylasmak,

- Kriz siiresince ulasilabilir olmak ve sorulari a¢iklikla cevaplamak
(Telefon ve online platformlar iizerinden),

- Butip krizlerin ywpratict yanlar: oldugu kadar firsatlar: da beraberinde
getirdigini, i¢ ve dis miisterileri hatirlatarak ¢alisan motivasyonunu

yiiksek tutmak.

Soru 6: Bundan sonraki siire¢ icin ongoriileriniz ve planlarimiz nelerdir?
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Yamt 6: insan Kaynaklar1 Is Ortag1 Yoneticileri (Tedarik Zinciri ve Satis

Fonksiyonu)

Pandemi sartlarmmin 2021 yili boyunca devam edecegini, normale déniisiin
2021 yilimin son ¢eyreginde ancak baslayacagint ongériiyoruz Ki normale doniis bile
kolay olmayacak. Uzun zamandir evde ¢alisan insanlarin ofis ortamina alismasi,
eskiden oldugu gibi sosyal etkilesimin yeniden saglanmasi zaman alacak.
Ongériilerimizin  de 1siginda, sonraki siirecle ilgili planlarimizi su sekilde
siwralayabiliriz;
- COVID’19 krizi siirecinin bize ogrettigi yeni c¢alisma seklinin
avantajlarini koruyarak siirdiirmek,
- I¢c miisterilerimiz ile yeniden yiiz yiize goriismelere baglamak ancak
avantajlari nedeniyle online goriismelere de devam etmek,
- Benzer krizlere hazirlikly olmak adina COVID 19 siirecinden dersler
ctkarmak,
- Online platforma tasidigimiz ise alim siireglerini bundan sonra da
devam ettirmek,

- Erteledigimiz projelerimizi tekrar giindeme alip, hayata ge¢irmek.

3.4.2. Egitim ve Gelistirme Birimi Miilakat Sonuclari

Egitim ve gelistirme birimi miilakati, isletmenin egitim biriminde goérev alan

“Egitim ve Gelisim Uzman1” ile gerceklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki goreviniz nedir?

Yanit 1: Egitim ve Gelisim Uzmani

Egitim ve gelisim birimi ¢atisi altinda pazarlama ve ihracat fonksiyonlarinin
egitim ve gelisim siireglerini takip ediyorum. Birim olarak sirketimizin uzun vadeli
stratejilerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarimizin profesyonel bilgi ve becerilerinin,

vetkinliklerinin ve ilgili siireglerinin gelistirilmesini hedefliyoruz.
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Tiim ¢alisanlarimizin egitim ve gelisim siire¢lerini takip ederek, farkli 6grenme
kaynaklar: sunmak ve gelisimlerini desteklemekle sorumluyuz. Yeni baslayan egitim
programi, pozisyona ozgii egitimler, yetkinlik gelisimi ve kisisel gelisimi destekleyen
egitimler Ve teknik yetkinlik gelisimlerini destekleyici egitimler ile ¢alisanlarimizi
stirekli geligim yolculugunda destekliyoruz.

Aymi zamanda online egitimler hazirlayarak diledikleri zaman diledikleri
verden ogrenmelerini destekliyor ve egitim portalimiz ile tim c¢alisanlarimiza
ulasiyoruz.

Egitimlerin yani sira okuma/izleme materyalleri, kogluk ve mentorluk siiregleri
de ogrenmeyi pekistiriyor, bu kapsamda ¢alisanlarimizin geligimi i¢in en uygun

kaynagi arastirmak ve sunmak da gorevierimiz arasinda yer altyor.

Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirhgimz/kriz planimiz var mydi?

Yamt 2: Egitim ve Gelisim Uzmani

Ozel olarak pandemiye yonelik bir hazirhgimiz ya da kriz planimiz oldugunu
soyleyemeyiz. Fakat dijitallesme planlarimiz ve bu dogrultudaki ¢alismalarimiz kriz

asamasinda bizi olduk¢a destekledi ve siireci iyi yonetmemize katki sagladh.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Yanmit 3: Egitim ve Gelisim Uzmani

COVID’19 siirecinde uzaktan ¢aliyma modeli hayatimiza girdi. Bu dogrultuda
teknik, yetkinlik, yasal zorunluluk egitimlerimizin tamamini “sanal simif” olarak
adlandirdigimiz dijital ortamlara tasidik. I¢ egitmenlerimizin de sanal egitim
konusunda gelisimini desteklemek amaciyla bir gelisim plant olusturduk.

Calisanlarimiza  yalnizca  sanal — simif  egitimleri  degil,  farkh
okuma/izleme/dinleme onerileri de sunarak egitim ve gelisim kaynaklarimizin
cesitliligini korumaya 6zen gosterdik. Belirli araliklarla ger¢eklestirdigimiz i¢ iletigim

kanallariyla ¢alisanlarimiza okuma, izleme ve dinleme énerilerinde bulunduk.
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Videolu egitimlerimizin igeriklerini, isletmede olusturdugumuz ézel stiidyo
(greenbox sistemi) yerine evde ¢ektigimiz i¢eriklerden olusturduk.

Dijitallesme planlarimiz bu siiregte ongordiigiimiizden de hizli bir sekilde
ger¢eklesti. Tiim dijital araglar: yakindan takip etmeye ve mevcutta kullandiklarimizla

ilgili gelistirme ¢alismalarini rutin olarak izlemeye basladik.

Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardimz?

Yamt 4: Egitim ve Gelisim Uzmant

Stirecin basindan bu yana farkl firma uygulamalarim arastirdik, analiz ettik;
sirketimiz ve ¢aliganlarimiz igin en uygun olan uygulamalar: hayata gecirdik. SU ana
kadarki siirecte farkli yapacagimizi diigiindiigiimiiz bir uygulama bulunmuyor.
Misyonumuz geregi siirekli gelisim icin farkli uygulama arastirmalarimiz devam
ediyor. Faydali olacagim diisiindiigiimiiz bir uygulama tespit eder isek hayata

gecirmek i¢in gerekli calismalar: gergeklestiririz.

Soru 5: Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Yanit 5: Egitim ve Gelisim Uzmani

Dijitallesme, ¢agin gerektirdigi bir doniisiim iken pandemi siireci bu ihtiyacin
onemini bir kez daha gosterdi. Maddeler halinde belirtmek gerekirse benzer krizler
yvasayan igletmelere tavsiyelerimizi soyle siralayabiliriz;

- Egitim ve gelisim siireglerinde kullanilabilecek tiim kaynaklart
vakindan takip etmek ve kullanimini 6grenmet,

- Isletmelerinde var ise i¢c egitmenlerin sanal egitimler ile ilgili
vetkinliklerini gelistirmek,

- Farkh firma uygulamalarini siirekli arastirmak.
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Soru 6: Bundan sonraki siire¢ icin 6ngoriileriniz ve planlarimiz nelerdir?

Yamt 6: Egitim ve Gelisim Uzmant

2021'in ilk yarisinda fiziki siif egitimlerine doniisiin  pek miimkiin
olmayacagim diigiiniiyoruz. Bu nedenle egitimlerimizi yine agirlikli olarak sanal
smiflarda videolu egitimler ve okuma/izleme/dinleme kaynaklart ile devam ettirmeyi
planlyoruz.

Ileriye déniik bir diger planmizin da egitim portalimizin mobile tasinmasi ve

interaktif video egitimlerinin hayata gegirilmesi oldugunu soyleyebilirim.

3.4.3. Siire¢ Yonetimi Miilakat1

Siirec Yonetimi birimi miilakati, “Insan Kaynaklar1 Siirec Y®oneticisi” ile

gerceklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki goreviniz nedir?

Yamit 1: Insan Kaynaklar: Siire¢ Yoneticisi

Stire¢ Yonetimi birimi olarak gérevimiz, sirket ve fonksiyon stratejilerimiz ile
is kollarimin ihtiyaglart dogrultusunda siire¢ standartlarint belirlemek, siireglerin
stirekli iyilestirilmesi ve Qelistirilmesi yoniinde ¢alismalar yapmak ve siire¢lerle ilgili
her tiirlii raporlamayt igceriyor. Nedir siirecten kastiniz diye sorarsaniz eger,; donemsel
veya doniigiim projeleri (dijitallesme gibi), anketler (i¢ miisteri degerlendirme, ilk
yonetici degerlendirme anketleri, ¢alisan anketleri gibi), ise alim siiregleri, yetenek
yonetimi, performans yonetimi, IK iletisimi, yaz donemi iiniversite staji, takdir ve

odiillendirme gibi siiregler, takip ettigimiz siiregleri olusturuyor.
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Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirhgimz/kriz planimiz var mydi?

Yamt 2: insan Kaynaklar Siire¢ Yoneticisi

Dogrudan bu tarz bir salgin krizi durumuna karsi hazirligimiz yoktu. Ancak
stirecler kapsaminda soyle bir degerlendirme yapabiliviz: A isletmesi ailesi olarak
Tiirkiye’de 81 ilde faaliyet gosteren, dolayisiyla ¢alisanlarimin  ¢ok farkh
lokasyonlarda bulundugu ve ozellikle son yillarda hizla biiyiimiis bir organizasyonuz.
Bu  biiyiikliikte bir organizasyonu yapilandirirken siireclerimizi  her zaman
lokasyondan bagimsiz olarak tasarlamaya ¢alistyorduk. Son yillarda é6zellikle hayata
gecirdigimiz ve gecirmeyi planladigimiz dijitallesme projelerimiz sayesinde bu konuda
da epey yol kat etmistik. Bu agidan baktigimizda salgina karsi 6zel bir kriz yonetimi
hazirligimiz olmasa da lokasyon bagimsiz olarak ¢alismaya hazirdik diyebilirim. Bu
sayede de gorev tanimi elverisli olan tiim ¢calisanlarimiz evden ¢alisma modeline kisa

stirede uyum sagladi.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Yamt 3: Insan Kaynaklar: Siire¢ Yneticisi

Diger birimlerimizden farkli olarak tiim siireglerimizi online ortamda
yiiriitebilmek adina zaten bir¢ok hazirligimiz vardi. Eksiklerimizi tamamladik, mevcut
olanlart iyilestirdik. Su anda siire¢ yonetimi kapsaminda tiim c¢alismalarimizi
tamamen dijital ortamda yiiriitiiyoruz. Aslinda COVID’19 salgini is siireglerimizde

planladigimiz degisiklikleri daha hizli hayat gegirmemizi sagladi diyebiliriz.

Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardimiz?

Yamt 4: Insan Kaynaklari Siire¢ Yoneticisi

Siirece ¢ok hizli uyum saglayabildigimizi diisiiniiyorum. Ote yandan ¢ok fazla
belirsizligin de oldugu bir siire¢ti. Bu nedenle geriye doniip baktigimda sunu tamamen
farkl yapardim dedigimiz bir konu olmadi. Ancak bunu, sorunuzu sadece siireg

yonetimi kapsaminda degerlendirerek soyliiyorum. Insan kaynaklar: islevieri ve
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isletme genelini diigiindiigiimiizde mutlaka farkli yapmamiz gereken ¢alismalar,

uygulamalar olacaktir.

Soru 5: Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Yamt 5: insan Kaynaklari Siireg Y&neticisi

Tek ciimle ile insan odakli olmak diyebilirim. Bu tip salgin, dogal afet vb.
olaylarin yarattigi krizlerde onceligin insan olmast ve durusun organizasyonun
biitiiniine hissettirilebilmesinin ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.

Temel nedeni ne olursa olsun krizler belirsizlik icerir. Kriz hazirliklar: yapar
iken degerlerin ve dnceliklerin belirlenmis olmasi hem karar alma siireglerini

hizlandiracaktir hem de ¢alisanlarin isletmeye olan giivenini gii¢lii tutacaktir.

Soru 6: Bundan sonraki siirec icin 6ngoriileriniz ve planlarimiz nelerdir?

Yamt 6: insan Kaynaklari Siireg Yneticisi

Grintimiiz diinyasinda artan ekonomik sorunlar, azalan dogal kaynaklar, trafik
vb. nedenler insanlarin hayatini ¢ok zorlagtiran, zaman kaybi yaratan ve ¢alisan
verimliligini diisiiren konulardir.

Uzaktan ¢alisma modeli ile ¢ok farkli aksiyonlar alinabilecegini ve eger
organizasyondaki hedef belirleme, takip etme, iletisim siiregleri iyi belirlenmigse is
stireglerinde de bir aksama olmadigint gordiik.

Bundan sonra lokasyon bagimsiz ¢alismanin artacagini ve hatta biiyiik
sirketlerde bir standart haline gelecegini diistintiyorum. Bu da uzun vadede is giictiniin
mobilite olmadan globallesmesini saglayacaktir. Baska bir deyisle seyahat ve taginma
gerekmeden farkli sehirlerden ve iilkelerden ¢alisanlarin istihdamimin artacagini

diistintiyorum.
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3.4.4. Personel ve Ozliik isleri Miilakat Sonuclar

Personel ve Ozliik Isleri birimi miilakati, “Personel ve Ozliik Isleri Uzman1”

ile gergeklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki géreviniz nedir?

Yanit 1: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani

Isletmemizde personel ve ozliik isleri Uzmani pozisyonunda gérev aliyorum.
Personel ve ozliik isleri olarak olduk¢a detayli ve yasal zorunlulugu olan siire¢leri
takip ediyoruz. Ancak kisa tutmak gerekirse; bir ¢alisanin, ige girisinden ¢ikigina
kadar hatta ¢ikisindan sonra dahi tim yasal siireglerinin takip edilmesi, ise giris
evraklarimin yasal uygunluk kontrolii, 6zliik dosyasinin olusturulmasi ve arsivlenmesi,
SGK giris bildirgesinin yapilmasi, telefon, e-posta hesabi, laptop gibi temel is arag
gereci ihtiyaglarimn ilgili birimlere bildirilmesi, aylik avans ve maas ¢alismalart, ek
odeme ve kesinti gibi tiim detaylari ve mahsuplasmalart ile bordro olusturulmasi

seklinde siralayabilirim.

Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirhgimmz/kriz planimiz var miydi?

Yamt 2: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani

Personel ve ozliik isleri ekibi olarak aslinda bu krize hazirligimiz yoktu.
Isletmenin salgin karsisinda aldigu ilk énlem olan evden calismaya gecisle birlikte tiim

stireglerimizi de bu modele gore sekillendirmeye ¢alistik.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Yamt 3: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani
[lk olarak, salgin éncesi donemde yiiz yiize gerceklestirdigimiz tiim evrak

siireclerini online ortama tasidik. Ozellikle ise giris/isten ayrilis gibi elden evrak

alinan-imzalatilan bu siirecin biiyiik bir kismi e-posta iizerinden iletilen bir siire¢

58



haline geldi. Pandemi oncesinde ise yeni baslayacak veya isten ayrilacak bir ¢alisanin
evrak igleri ve bilgilendirmeler yiiz yiize bir sekilde yapilirken pandemiyle birlikte ilgili
tiim evraklari, c¢alisamin yoneticisi araciligryla e-posta ve telefon iizerinden
ulastirmaya basladik.

Islak imza zorunlulugu olan evraklar i¢in ise belirli giinlerde ofisten ¢alisarak

is stireglerimizin aksamamasint sagliyoruz.

Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardiniz?

Yamt 4: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani

Her ne kadar is yiikiiniin biiyiik bir cogunlugu e-posta ortamina tasinmis olsa
dahi personel ve ozliik islerinin resmi kurumlar ve calisan-isveren iliskisinde 1slak
imza olmasini gerektiren evrak siire¢lerinin bulunmasi sebebiyle bazi islemler elden
yiirtitiiliiyor. Su an itibariyle geride biraktigimiz pandemi siirecini diigiindiigiimde tiim
bu siire¢lerin online uygulamalar iizerinden yiiriitiilmeye elverisli olacag: sistemleri

daha erken hayata gegirirdik diyebilirim.

Soru 5: Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Yamt 5: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani

Yaptigimiz islerin biiyiik cogunlugunun resmi evrak olmasi nedeniyle islerimizi
ve evraklart dijital ortama tasimak tavsiye degil ka¢inilmaz bir zorunluluk aslinda.
Isletmeler icin ozliik dosyalarimin dijital ortamda arsivienmesi hem is kolayhgi hem
de lartasiyecilik maliyetinin azalmas: gibi avantajlar saglayacaktir.

Kriz yonetimi anlaminda bir tavsiyede bulunmak gerekirse, sirketlerin seffaf
ve stiregle ilgili siklikla bilgilendirme yapmalarim tavsiye ederim. Bu sayede kriz
ortamimin  yarattigi belirsizlik duygusunun c¢alisanlarin iizerinde olusturdugu

psikolojik baskiyt azaltma sansi yakalayabilirler.
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Soru 6: Bundan sonraki siire¢ icin 6ngoriileriniz ve planlarimiz nelerdir?

Yamt 6: Personel ve Ozliik Isleri Uzmani

Maalesef ki yasadigimiz bu pandemi siirecinin belli bir bitis tarihi yok. Stirecin
nereye evrilecegini 6ngérmek bile miimkiin degil. Ancak sagladigi maliyet avantaji da
diigtiniiliince ¢ogu isverenin evden ¢alisma diizenini kalict hale getirmeye yonelik
adimlar atacagin diistiniiyorum.

Personel ve ozliik isleri birimi olarak ise bu yeni diizende planlarimizi miimkiin
oldugunca az bir sekilde elden evrak kabulii ve buna bagh olarak temas: en aza
indirme planlari yapiyoruz. Calisan ve igveren icin elektronik imza alinarak bu
elektronik imza ile bircok evrakin imzalanmast ve akabinde sanal ortamda
arsivlenmesi siirecini planladik. Ilerleyen siirecte elektronik imza uygulamasinin
yvaygmmlagmasinin hem ¢alisanlar hem de igverenler igin biiyiik kolaylik saglayacagint

diistintiyorum.

3.45. Ucretlendirme ve Yan Haklar Miilakat Sonuclar

Ucretlendirme, yan haklar ve iletisim birimi miilakat1 “Ucretlendirme ve Yan

Haklar Miidiiri” ile gerceklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki goreviniz nedir?

Yamt 1: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

Ucretlendirme ve yan haklardan sorumlu olarak gérev aliyorum. Cok genel
olarak tiim gsirket icin ticret ve yan haklarin yonetimini ger¢eklestiriyorum,
politikasimin belirlenmesinde gérev aliyorum. Ucret ve Yan haklarin yonetiminden
bahsetmek gerekirse; ¢alisan maas ve haklar: agisindan yillik biitgelerin belirlenmesi,
raporlanmasi, prim ve bonus sistemleri, is degerleme Ve yan haklarin belirlenmesi gibi
konu basliklarini sayabiliriz.

Ucretlendirme ve yan haklar politikamiz\a esit firsat ilkemizi gozeterek, adil,
dengeli ve iggiicii pazarinda rekabet¢i bir iicret yapisina sahip olmay, yiiksek

performanst odiillendirmeyi ve siirdiiriilebilir kilmay:r hedefliyoruz.
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Kisiden bagimsiz, goérev tammuna dayali uluslararasi bir pozisyon
degerlendirme sistemi ile ig biiyiikliiklerini belirliyor ve iicretlendirme sistemimizin
temelini olusturuyoruz. Ucret artislarinda bireysel performans, piyasa fiicret
aragtirmalart ve ekonomik gostergeleri dikkate aliyoruz. Toplam gelir paketimizin bir
pargast olarak; tiim ¢alisanlarimiza sagladigimiz grup saglik ve hayat sigortasi,
sosyal yardim édenegi ile seviye bazinda farklilagsan arag, es ve ¢cocuk kapsamli ozel

saglik sigortasi, cep telefonu gibi yan haklarimizla ¢calisanlarimizi destekliyoruz.

Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirhgimz/kriz planimiz var mydi?

Yanit 2: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

COVID’19 krizi tiim meslek gruplari ve sektorler icin beklenmedik bir
durumdu. Diinyada salgin basladiginda, Tiirkiye'de de olursa diistincesiyle
hazirliklarimiza baslamistik ancak uygulamaya hazir bir kriz yonetim planimiz vardi

diyemem.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Yamt 3: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

Ucretlendirme ve yan haklar olarak uzaktan ¢alismaya basladik. Mevcut is
stireglerimiz devam ederken bu salginla c¢aliganlarimizin yaminda olmak, onlari
desteklemek adina siirekli projeler gelistirmek, mevcut haklarimizin analizini
yaparken ihtiyaglara yénelik ne gibi yeni haklar olabilir diisiincesi iizerine kafa
yorduk. Tabii bu arada biitcelerin etkin yonetimi de onemli bir konu haline geldi. Kriz
ortaminda, islerimiz de etkilendiginden ig siirekliligini de diigiinerek aksiyonlarimizi
belirledik. Aynt zamanda sektorde nasil farkly gelismeler var, ticretlendirme ve yan
haklar anlaminda firmalar hangi farkli alanlara yéneliyor, bunlar: yakindan takip

ettik.
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Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardiniz?

Yanit 4: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

Sadece iicretlendirme yan haklar anlaminda degil tiim insan kaynaklari
stireglerimizde ¢ok hizli aksiyon aldik, éncii oldugumuz konular oldu bu siiregte.
Pandemi éncesi bu tarz olast bir dogal afet vb. siire¢lerde alinacak aksiyonlari
onceden belirlemis olmak, siirecle karsilagtigimizda hazirlikli  olmak  isimizi
kolaylastirabilirdi. Bu nedenle bu olay éncesi belki dogal afet kriz yonetimi konusunda

olay olmadan bir plan yapmis olabilirdik.

Soru 5: Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Yanit 5: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

Iyi yaptigimizi ve daha iyi yapabilecegimizi diisiindiigiim her sey bir tavsiye
niteliginde aslinda. Séyle swralayabilirim;

- Sirket ve ¢alisan agisindan dengeli sistemler kurmak,

- Kurulan sistemin siirdiiriilebilirligini on gorerek aksiyon almak,

- Krizler belirsizlik icerdiginden alinacak kararlarin hep bir sonraki
etkisini diisiinmek,

- Calisanlari her konuda bilgilendirmek ve acik iletisim yapmak,

- Uzaktan ¢alisma modeli ozelinde; ¢alisanlarla bir araya gelecek
ortamlar yaratmak,

- Pandemiden, her departman farkl sekilde etkilendi. Bu farkliiklar: ve
calisanlarin ihtiyaclarini gozeterek iyilestirmeler yapmanin en 6nemli

konular oldugunu diisiiniiyorum.

Soru 6: Bundan sonraki siirec icin 6ngoriileriniz ve planlarimz nelerdir?

Yamt 6: Ucretlendirme ve Yan Haklar Miidiirii

Su an pandeminin bu y1l da devam edecegi, pandemi bitse de etkisinin devam
edecegi diisiincesiyle planlar yapiyoruz. Yine ¢alisanlarimizi bu siiregte destekleyecek

ticret ve yan haklar politikamizla is siireglerimizi devam ettirecegiz.
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3.4.6. Idari Hizmetler Miilakat1 Sonuglar

Idari hizmetler miilakat: “Idari Hizmetler Uzman1” ile gerceklestirilmistir.

Soru 1: Isletmedeki géreviniz nedir?

Yanit 1: idari Hizmetler Uzmani

Isletmemizin sagladigi yan haklar ve temel fabrika ihtiyaglart konusunda
calisanlarimiza hizmet veriyoruz. Takibini gergeklestirdigimiz yan hak uygulamalarint
su sekilde siralayabilirim,

- Personel servisleri
- Yemekhane ve yemek karti
- Sirket araclar
- Sirket GSM ve internet hatlari
- Is kayafetleri
- Ozel saghk sigortasi
- Cay ocaklar: ve dinlenme alanlari
Bu yan haklara ek olarak bilumum idari isler, biitce takibi ve

raporlamalarindan da sorumluyuz.

Soru 2: COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu
krize hazirh@imiz/kriz planimiz var mydi?

Yamt 2: Idari Hizmetler Uzmani

Acik séylemek gerekirse kriz planimiz yoktu. Ancak kiiresel ¢capta hareketlilik
yvaratan salgimin ayak sesleri bizi siire¢le ilgili hazirlik yapmaya itmisti. Tiim diinyanin
oldugu gibi bizim de ilk adimimiz isletmemizin genelinde hijyen sartlarini iyilestirmeye
yonelik oldu. Ancak kriz kapiya dayandiginda yapilacak ¢ok isimiz oldugunu anladik.
Gerek resmi kurumlarin yaymmladigi genelgeler gerekse isletmemizin COVID
kurulunun aldigi kararlar dogrultusunda takip ettigimiz tiim siireglerde salginin
yayimasini énlemeye yonelik aksiyonlart hizlica aldik.

Soru 3: COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?
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Yanit 3: idari Hizmetler Uzmani

Takip ettigimiz isler evden ¢calisma modeline uygun degil. Dolayisiyla pandemi
stirecinde stirekli sahada olup salginla miicadelede alinacak onlemlerin hayata
gecirilmesi ve takibini gerceklestirdik.

Personel servislerimizde bulagma riskini azaltmak amaciyla yari yariya yolcu
tasimaya basladik. Tiim araglarin klima ve havalandirma sistemlerinin periyodik
bakim araliklar: kisaltildy, daha sik araliklarla bakimlar: gerceklestirildi. Yine tiim
servis araglarimizda el dezenfektani ve maskeler bulunduruldu. Giizergah bazinda
sabit yolcu ve c¢apraz oturma diizeni saglandi. Tiim araglar profesyonel hizmet
alinarak dezenfekte edildi. Servislerimizde aldigimiz tiim bu oénlemler halen
uygulanmaya devam ediyor Ve aldigimiz onlemlerle uyari ve bilgilendirme yazilarimiz
ara¢larimizda yer aliyor.

Yemekhanemizde tiim masalarin araliklart sosyal mesafe kuralina gore
ayarlanarak dort kisilik masalara tek kisi oturacak sekilde diizenleme yapild:.
Masalarda bulunan pegete Ve tuzluk gibi ortak kullamilan iiriinler kaldirilarak
seperator takimlart yerlestirildi. Salata bar kapatilarak tiim yemek servis siireci
calisanlarin temasint en aza indirecek sekilde tasarlandi. Ana yemek, yardimci yemek
ve ¢orba, servis personeli tarafindan hazirlanmaya baslandi. Meyve, tatli, salata ve
vogurt gibi yan iiriinler ise agzi kapali kaplarda servis edildi. Yemek servis saatleri,
tiretim hatti ¢alisanlar, idari ¢aliganlar ve alt igveren ¢alisanlar olarak gruplara
ayrildi. Bu sayede gruplar arasi ¢apraz bulasma riski en aza indirildi. Yemekhanenin
hijyen sartlarimin iyilestirilmesi icin de her gece profesyonel dezenfeksiyon hizmeti
alinmaya baslandi, yemek saatlerinde ise her servis sonrasi masa ve sandalyeler
silinerek dezenfeksiyonu saglandi.

Yine yemekhane ozelinde aldigimiz tiim onlemleri servis salonuna
verlestirdigimiz ekran ile ¢alisanlarimizla paylastik.

Sirket araglarimizin sadece is amacgh kullanilmasi ve araglarda ayni anda
birden fazla kiginin bulunmamasi konusunda ¢alisanlarimizi bilgilendirdik.

GSM ve internet hatlart kapsaminda, evden c¢alisma diizenine gegen
calisanlarimizin pozisyonlar: kapsaminda yok ise GSM hatti ve modem dahil internet

ihtiyacini karsiladik.
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Evden c¢alismaya devam eden arkadaslarimizin ergonomi kosullarin
diigiinerek ihtiyaci olan ve talep edenlerin ofislerdeki ¢calisma sandalyelerini evlerinde
kullanmalarint sagladik.

Ozel saglik sigortasi tarafinda ise sigorta firmasi ile anlasarak tiim evrak ve
muayene raporlart iletiminin dijital ortamda yapilmasini sagladik.

Ofis ¢alisanlarimin biiyiik ¢ogunlugunun evden ¢alisma diizenine ge¢mesiyle
cay ocaklarimizin hizmet ettigi kisi sayisi azalmisti. Ofislere gelmeye devam eden
calisanlarimiz i¢in bina koridorlarina kahve otomatlari ve el dezenfektanlari
verlestirdik. Bu sayede her ¢alisan en az insan ve yiizey temastyla mola saatlerinde
cay ve kahve tiiketebildi.

Dinlenme alanlarimizda kurulu olan ii¢ kisilik banklar: kaldirip yerlerine tek
kisilik banklar yerlestirerek sosyal mesafeli oturma diizeni sagladik. Kahve
otomatlarimin iizerlerine el dezenfektanlar: yerlestirdik. Bu sayede her kullanici
ellerini dezenfekte ederek tiiketecegi tirtinii ald.

Salgimin  yayilmasini onlemek amaciyla aldigimiz tiim onlemlerle ilgili

bilgilendirme ve uyar: calismalarimizi belirli araliklarla ¢alisanlara aktariyoruz.

Soru 4: Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkh yapardiniz?

Yamt 4: Idari Hizmetler Uzmani

Salginin yayilmasini 6nlemek amactyla mutlaka iyilestirecegimiz siiregler var.
Ancak kriz yonetimi agisindan baktigimizda ¢alisanlart sadece aldigimiz onlemlerle
ilgili bilgilendirmekle kalmayp bu onlemlerin, onlarin saglhigini korumak ve saglikl
bir ortamda ¢alismalarint saglamak igin yapildigini anlatmanmin farkl yollarim
arardik. Konfor alanmimin bozulmasi, alisilagelmis diizenin degismesi insanlar
huzursuz ediyor. Krizle miicadelede ¢alisanlarin destegini kazanmak krizi atlatmada
biiyiik kolaylik saglayacaktir. Bu nedenle sadece alinan onlemleri ve nedenlerini
anlatarak ¢alisanlarin destegini kazanacak bir ekip kurmak farkl yapacagimiz ilk sey

olurdu.
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Soru 5: Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Yanit 5: idari Hizmetler Uzmani

Bir énceki soruda da belirttigim iizere ¢alisanlarin destegini almak kriz
yonetimi i¢in ger¢ekten hayati onem tastyor. Pandemi siirecinde siklikla yaptigimiz
benchmark ¢alismalarinda da gordiim ki hi¢bir isletmenin bu yonde bir ¢alismasi
bulunmamakta. Kriz yonetimlerinde, kriz yonetim takimlarina ek olarak bir de ¢alisan

destek ekipleri olusturulmasi faydali olacaktir.

Soru 6: Bundan sonraki siirec icin 6ngoriileriniz ve planlarimiz nelerdir?

Yanit 6: idari Hizmetler Uzmani

Salgin bittiginde normale donebilecegimize hi¢ ihtimal vermiyorum. Mutlaka
kalici etkileri olacaktir. Her seyden once hijyen anlayisimiz degisti, sosyallesme
anlayisimiz degisti. Calisanlarimiza hizmet verdigimiz tiim stireglerde yakaladigimiz
hijyen sartlari ve giiveni korumak igin aldigimiz bir¢ok énlemi kalici hale getirmemiz
gerekecek.

Bundan sonraki siire¢ i¢in, su anda evden ¢calisan calisanlarimizin ofisten
calismaya donecekleri zaman planliyoruz. Kriz durumuna ge¢memiz aniden oldu
fakat normale dénmemiz zaman alacak. Bu nedenle evden c¢alisanlarin ofislere
donmesi de kademeli sekilde planliyoruz. Ilk etapta evden calisanlarin yarisinin
ofislere donecegini diisiinerek yemekhane, servis, sosyal alanlardaki ¢alismalarimizi
iyilestiriyoruz. Salgin tekrar tirmanisa ge¢mez ise de ikinci etapta evde ¢alisanlarin
diger yarisinin ofislere donmesini saglayacagiz. Insanlarin calisma ortamlarindan
beklentileri degismis olacak. Ciinkii sosyallesme ve hijyen anlayislarimiz degisti. Igine
girdigimiz tiim ortamlarda mesafeli sosyallesme ve alanmin hijyenine olan giiven

duygusu one ¢ikacak.
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SONUC

Kriz, beklenmedik zamanlarda ortaya ¢ikan bir belirsizlik durumudur ve her
isletme icin Oonemli riskleri beraberinde getirmektedir. Dogas1 geregi bazi krizleri
onceden bilmenin miimkiin olmadigi, sonucglarini tahmin edebilmenin de ¢ok zor
oldugu krizleri tiimiiyle engelleyecek yontemler de sinirlidir. Kriz durumunda basarili
olabilmek biiyiik 6l¢iide krizin iyi yonetilmesine baglidir. Bu nedenle kriz yonetimine
gereken 6nemin verilmesi isletmeler i¢in hayati bir zorunluluktur.

Literatiir tarandiginda, kriz yonetimi ile ilgili 6nemli 6zellikler;

- Bir kriz planina sahip olma,

- Ust yonetimin kabulii ve destegi,

- Kriz yonetim siirecine personeli dahil etme,

- Kilit olaylarin tanimlanmasi, isletme {izerindeki olasi etkileri ve
sorunlarin iistesinden gelmede basar1 faktorlerinin belirlenmesi,

- Deneyimler 1s181inda planlar test etme, ayarlama yapma ihtiyact ve
giincelleme ihtiyaci olarak siralanabilmektedir.

Ancak her krizin beklenmedik zamanlarda ve beklenmedik etkilerle geldigi de
bir gergekliktir. Bu nedenle kriz yonetiminde genel ¢ercevenin ¢izilip, kriz siirecine
yonelik olarak; krizin nedeni ile zamanini tespit ederek, krizin gerceklestigi isletme ile
departman 6zelinde aksiyonlar alinmas1 gerekmektedir.

Bu dogrultuda, ¢calisma kapsaminda kriz yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi
konular1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Caligmanin birinci bdliimiinde; kriz kavrama,
krizin nedenleri, evreleri ve sonuglari ile kriz yonetimi, kriz yonetimi yaklasimlar1 ve
kriz yonetiminin agamalar1 kavramlart agiklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde;
insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, tarihsel gelisimi, amaci ve islevleri agiklanmustir.
Calismanin tiglincii boliimiinde 1se COVID’19 krizinin insan kaynaklari islevlerinde
olusturdugu degisiklikleri tespit etmek amaciyla bir gida isletmesinde yapilan nitel
arastirmanin sonuglarina yer verilmistir.

Arastirma kapsami, verilerin saglikli derlenmesi ve anlamli sonuglar elde
edilebilmesi amaciyla bir gida isletmesi ve bu isletmenin insan kaynaklari
fonksiyonlariyla kisith tutulmustur. Gortismelerde departman sorumlularina birtakim

sorular yoneltilmis ve COVID’19 pandemi siirecinin nasil yiritiildiigii, siirecin kriz
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yonetimi kapsaminda nasil ele alindig1, insan kaynaklar1 fonksiyonu 6zelinde ne gibi
degisiklikler yarattigi ve isletmenin salgmin gelecegine dair bakis acilar
arastirilmistir.

Arastirma bulgular1 degerlendirildiginde, A isletmesinin insan kaynaklari
islevlerinin COVID’19 krizine hazirliksiz oldugu, COVID’19 pandemisinin tiim 1K
stireglerinde c¢esitli ve kalict degisiklikler meydana getirdigi sonucuna ulasilmistir.

Tiim insan kaynaklar1 birimlerinde yasanan degisiklikler asagida yer verilen
basliklardaki gibi 6zetlenebilir;

- Lokasyon bagimsiz uzaktan ¢alisma modelinin benimsenmesi,

- Dijital doniisiimiin ka¢inilmaz hale gelmesi,

- Resmi veya 6zel tiim basil1 evrak siire¢lerinin dijital ortama gegirilmesi,

- Toplantilar, egitimler ve projeler dahil tiim siireclerin dijital ortama
tasinmasi,

- Calisanlarin psikolojik dayanikliliginin ve orgiitsel giiven duygusunun
one ¢ikmasi,

- Isyerinin tiim ortamlarinda hijyen sartlarinin iyilestirilmesi.

Tiirkiye’de COVID’19 vakalarinin tespit edilmesi ile halk sagliginin
korunmasi amaciyla kamu ve 06zel sektorde esnek calisma, evden ¢alisma ve
dontisiimli calisma modelleri benimsenmis, bdylelikle salginin yayilma hizi riskinin
azaltilmasi hedeflenmistir. Arastirmanin yapildigi isletmede de calisma diizeninde bu
yonde bir degisiklige gidilmistir.

Uzaktan toplantilardan, online ise alimlara, sanal smiflarda egitimden resmi
evraklarin sanal ortama aktarilmasina kadar pek ¢ok farkli alanda dijital doniisiim
gerceklesmistir.

Ise baslangig ve 6zliik evraklari, sigorta formlar1, 6zel yazismalar, performans
degerlendirme formlari, mesai formlari, izin formlar1 gibi ¢esitli evraklar ile yapilan
isler tamamen dijital ortamda yiiriitiilmeye basglanmistir.

Pandemi siirecinde calismalarint evden gercgeklestiren c¢alisanlar ile sahada
gorev alan c¢alisanlarin psikolojik yiikii olduk¢a artmistir. Bu nedenle; evden
calisanlarin ergonomik rahatlig1 ve is ihtiyaglar i¢in ofis sandalyesi, sirket hatt1 ve

internet destegi saglanmistir. Diizenli ve seffaf bilgilendirmeler ile de calisanlar
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stiregle ilgili bilgilendirilmis, siirece dahil edilmis ve yonetime olan giivenlerinin
korunmasi amaglanmaistir.

Miilakatin yapildigi kisilere, siirecte farkli yaparak krizi daha saglikli
yonetecekleri uygulamalar soruldugunda, ortak kaninin; ¢alisanlarin kriz siireciyle
ilgili daha sik ve saglikli bilgilendirilmesi oldugu tespit edilmistir.

Benzer krizi yasayan igletmeler i¢in Oneriler ise seffaf ve agik iletisim, insan
odakli yaklagim, siirdiiriilebilir is uygulamalarinin gelistirilmesi, artan sosyal
mesafenin insan iligkilerini olumsuz etkilememesi i¢in yeni sosyallesme
uygulamalarinin gelistirilmesi seklinde olmustur.

Yine arastirmadan elde edilen bulgulara gére, COVID’19 krizinin ne zaman
sona ereceginin belirsiz oldugu, kriz bitse dahi evden c¢alisma ve dijitallesme
konularinda kalici etkilerinin olacag: tespit edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen, evden ¢alisma ve evden ¢aligmanin avantaj
ve dezavantajlari, siirecin ¢alisanlar iizerinde yarattig1 psikolojik yiik ve kaginilmaz
dijital doniisiim bulgular1 Akca ve Kiigiikoglu’nun (2020) “COVID-19 ve Is Yasamina
Etkileri: Evden Calisma” baglikli arastirma sonucuyla paralellik gostermektedir.

COVID’19 krizinin ilk defa yasaniyor olmasi ve siirecin kriz ydnetimi
kapsaminda degerlendirilerek insan kaynaklar siireglerinde yasanan degisikliklerin
irdelenmesi, calismay1 diger calismalardan farkli kilmaktadir. Kriz yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi konusu iizerine ¢esitli calismalar yapilmis olsa da her iki siirecin
COVID’19 pandemisi perspektifinden ele alindig1 yeterli ¢alisma bulunmamaktadir.
Bu nedenle benzer arastirmanin farkli sektorlerden isletmelerde ve farkh
departmanlarda da yapilmasimmin alana kapsayici bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER



Ek1: Arastirma Miilakat Formu

Saymn Katilimel,

“COVID'19 pandemisinde, insan kaynaklar1 yonetimi oOzelinde Kriz

yonetimi uygulamalar1 ve degisen is siirecleri’ni incelemek amaciyla yazilan

yiiksek lisans tezi i¢in veri toplamak {lizere insan kaynaklari yoneticileri ile bir goriisme

yapilmaktadir.

Goriisme sorularma vereceginiz yanitlarin samimiyeti ve dogrulugu tez

calismasinin amacina ulasmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Goriismeye katilarak

calismamiza sagladiginiz katki icin tesekkiir ederiz.

Ali Kaya Giiler
Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEU SBE isletme, Y6netim ve Organizasyon ABD

Dog. Dr. Giiler Tozkoparan
Tez Danismani

DEU IIBF Isletme, Y6netim ve Organizasyon ABD

Goriisme sorulari:

1.
2.

@ o > w

Isletmedeki géreviniz nedir?

COVID’19 pandemisinin iilkemizde ilk ¢ikis tarihi itibari ile bu krize
hazirliginiz/kriz planiniz var miydi?

COVID’19 siirecinde is siireclerinizde ne gibi degisiklikler oldu?

Siireci yeniden yasama sansiniz olsa neyi farkl yapardiniz?

Bu tip krizler yasayan isletmelere tavsiyeleriniz neler olabilir?

Bundan sonraki siire¢ i¢in dngoriileriniz ve planlariniz nelerdir?

eks. 1



