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Giiniimiiz is diinyasinin yogun rekabeti icerisinde kurumlar pekg¢ok Kkriz
durumuyla kars1 karsiya kalmaktadir. Kurumlarin varhgmm korumasi ve
hedeflerine ulasmasi1 da ancak iyi bir yonetim ve organizasyon ile miimkiin
olmaktadir. Bu c¢alismamin amaci, insan kaynaklar1  baglaminda
karsilanabilecek kriz durumlarimin ¢oziimiine yol gostermek ve kurumlarin
yonetsel kararlarina farkh bakis acilariyla hareket edebilmelerini saglamaktir.
Calismanmin ilk boliimiinde kriz ve Kkriz yonetimi kavramlarimin tanimlar ve
ozellikleri, kurum icerisinde krize neden olabilecek i¢ ve dis faktorler, krizin
olusum siirecleri, krizi 6nlemeye yonelik stratejik modellerin olusturulmasinin
ardindan kriz ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliski ele alinmaktadir.

Calismanin ikinci béliimiinde ise insan kaynaklar1 yonetiminin tanimu,
tarihce ve gelisimi, personel yonetimi ile insan kaynaklar: yonetimi arasindaki
temel farkhbklar, insan kaynaklar1 yonetiminin ama¢ ve ilkeleri, insan
kaynaklar1 yonetiminin kurumlar ac¢isindan onemi, insan kaynaklarn
yonetimine ait tiilm fonksiyonlar ve bu fonksiyonlarin insan kaynaklarn
baglamindaki yeri ve krizin insan kaynaklar1 yonetimine bireysel ve orgiitsel
etkileri ele abmmstir.

Uciincii boliimde ise, Izmir’de bir saghk kurulusunda yer alan is
gorenlerin insan kaynaklar1 yonetimi ¢ercevesindeki calisma kosullar1 ve kriz
yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetim ile kariyer ve Kkriz yonetimi

boyutundaki algis1 analiz edilmistir. Bu boéliimiin iceriginde arastirmanin amaci



ve onemi, kapsam ve kisitlarl, arastirmada kullanilan yontem ve olcekler ile
birlikte arastirmada ele alinan bulgulara yer verilmistir.

Arastirma alanina uygulanan anket calismasindan elde edilen bulgulara
gore, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin saghk cahisanlar: iizerindeki
kriz algis1 degerlendirilmistir. Bulgulardan elde edilen sonuglara gore,
calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar ve Kkriz yonetimi algisinin daha iyi
noktaya getirilmesi ve iyilestirilmesine yonelik katkilarda bulunabilmek i¢in

kuruma onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kriz Yonetimi, Calisma

Kosullar



ABSTRACT
Master’s Thesis
Individual and Organization Analysis of Human Resources in Crisis
Management: An Application in Health Sector
Begiim TOK

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

Business Administration Program

In today’s extremely competitive business world, companies are likely to
face crisis situations. Maintaining the integrity of institutions and achieving
corporate goals in these situations are only possible with proper management
and organization. Companies can resolve crisis situations by appropriately
managing their human resources.

In this study, the definition of crisis and crisis management,
characteristics of crisis, internal and external factors leading to the crisis, crisis
processes, developing strategic models for crisis prevention with crisis
management and human resources management have been covered/examined.
Concepts of human resource management, history of human resource
management, principles of human resource management, the importance of
human resources management in companies with differences between human
resources management and personnel management, as well as various functions
of human resources management have also been looked at.

In this thesis, the individual and organizational effects of the crisis on
human resources management have been analyzed. In the third section/chapter,
a survey was conducted to determine the working conditions of the employees in
a health institution, where information about the purpose, importance, scope
and the limitations of the research, as well as the research method and scales

used have been mentioned. The research revealed problems in the human

Vi



resources management and working conditions of the institution and provided

assessments and recommendations.

Keywords: Human Resources Management, Crisis Management,

Working Conditions.
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GIRIS

Kurumlar, belirlemis olduklar1 ama¢ ve hedefler dogrultusunda varligini
devam ettiren organizasyonlardir. Sektérde tutunabilme sartlar1 biliylime saglamak,
stirdiiriilebilir olmak ve yonetsel stratejik kararlar ¢cergevesinde karliligin1 koruyarak,
teknolojik yeniliklerin bir arada yiiriitiilmesiyle s6z konusu olmaktadir. Kurumlarin
es gidimli planli ve disiplinli bir bigimde yonetilebilmesi, insan kaynaklari
yonetimi’nin  (IKY) plan, politika, stratejik yaklasimlar1 ve fonksiyonlar1 ile
gerceklesebilir. IKY uygulamalarini is giiciiniin planlamas, is analiz ve tasarimlari,
yapilan islerin nitelik ve 6zelliklerine gore istihdam politikalarinin olusturulmasi, is
giivenligi ve sagligt mevzuatlarinin bire bir uygulanmasi ve yiikiimliiliikklerinin
takibi, hukuksal yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi ve gelismelerin takibi, dogru
insan kaynaginin saglanmasi ve kaynak olusturulmasi, ig gorenin oryantasyon ve
hizmet i¢i egitimleri, kariyer planlama, performans degerlendirme, iicret ve odiil
sistemleri gibi mekanizmalar olusturmaktadir. Yonetim, orta ve uzun vadeli yatirim
kararlarin1 IKY nin ¢ikarmis oldugu raporlar dogrultusunda almaktadir. Bu nedenle,
IKY kurumlar agisindan karar verici konuma gelmistir. IKY’nin merkezinde ise
insan faktorii yer almaktadir. insan degisken ve karmasik bir yapiya sahiptir.
Dolayisiyla, IK yéneticileri de bu siireclerin uygulanmasi ve ydnetilmesi sirasinda
pekcok problemle karsi karsiya kalabilmektedir. Bu problemler is tatminsizligi,
hukuki ve kurumun sagladigi yan haklar, uygulanan iicret politikasi, performans ve
odiil sistemi, is gorenin koc¢luk ihtiyacinin karsilanmamasi, ¢alisma sekli ve diizeni,
1§ goren devir hizi, orgiitsel iletisimin gelistirilmemesi, egitime gereken yatirimlarin
yaptlmamasi ve yoneticinin davranig seklinden kaynaklanabilecek pekgok faktorii
kapsamaktadir. Dolayistyla bu problemler de organizasyonel yapi igerisinde gerek
bireysel gerekse orglitsel acidan farkli kriz durumlarina yol agabilmektedir. Bu
calismada, 1K uygulamalariyla kurumda meydana gelebilecek kriz faktorlerinin
arasindaki iligki incelenerek, ortaya ¢ikan kriz/krizlerin ¢éziimiine yonelik dnerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
KRiZ VE KRiZ YONETIMi KAVRAMLARI

1.1. KRIiZiN TANIMI VE OZELLIKLERI

1.1.1. Kriz Tanim

Kriz kelimesi, etimolojik yapiya gore Fransizca ‘crise’ buhran sozciigiinden
alintidir!. Longman WordWise Dictionary sdzliigiinde kriz, herhangi bir insan veya
herhangi bir seyin zor problemlerin icinde bulundugu durumdur?. Literatiir
taramalarinda Cin etimolojisine gore kriz kelimesi sadece IK sembol ile ifade
edilmektedir. Okunus bi¢imiyle firsat ve tehlike anlamlarini icermektedir.

Tirk Dil Kurumu (TDK) agisindan ise farkli kullanim alanlarina gore
tamimlara yer vermistir. Bu tanimlamalar asagidaki gibidir®:

o Bir kimsenin yasaminda goriilen ruhsal bunalim.

e Bir seyin ¢ok kit bulunmasi durumu.

e  Bir seye duyulan ani ve asuri istek.

o  (Cokiintii

e  Bir iilkede veya iilkeler arasinda, toplumun veya bir kurulusun yasaminda gériilen
gii¢ donem, bunalim, buhran.

Giinliik konusma dilinde ve ayn1 zamanda farkli bilim dallar1 igerisinde sikg¢a
kullanilan bir kavramdir. Bu bilim dallari; Psikoloji, Ekonomi, Din ve Siyaset olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tip biliminde de ¢ok yaygin bir kullanima sahip olan bu
kavram ‘herhangi bir hastalifin son evresindeki durumu’ veya ‘aniden ¢ikan bir
hastalik bulgusunun saptanmasi’ anlamlarina gelmektedir. 2008 yilindaki kiiresel
kriz diinyanin giindemine ciddi bir bigimde oturmustur. Pek¢ok insanin yagaminda
kaginilmaz bir ger¢ek olmustur. Kiiresel krizin yaratmis oldugu bu sebepler psikoloji
ile tip alanlarindan sonra, kurumlar i¢in de artik 6nemli bir hale gelmistir. Kriz
kavramina iliskin olarak Sosyal Bilimler dali acgisindan arastirmacilarin yapmis

oldugu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

! Etimoloji Tiirkge, Kriz Kelime Kékeni, https://www.etimolojiturkce.com/kelime/kriz, (03.06.2018)
2 Longman WordWise Dictionary, Crisis, Focus On The Essentials, Pearson Education Limited, 2008,
s.157

3 Tiirk Dil Kurumu, Kriz, 26.09.2006, http://www.tdk.gov.tr/, (19.05.2018)


https://www.etimolojiturkce.com/kelime/kriz
http://www.tdk.gov.tr/

Kriz, kurumlarin hali hazirdaki durumlarim1 ve istikbalini, etkileyebilen,
beklenmedik veya Onemsenmeyen ve tedbir alinmakta gecikilmis durumlarin
meydana gelmesidir*. Kurumlarin yasamlarimni devam ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir
bir rekabet listiinliigli elde etmeleri bu tehditlerden kendilerini korumalarina veya
firsatlardan yararlanabilmelerine baglidir.

Baltag’in goriisiine gore, kriz sozciigiiniin kokenindeki kavramlar igerisinde
kaygiyla bas etmek ve kriz’i ¢ozmeye yonelik belirtiler oldugunu 6ne siirmektedir.
Antik Yunan caginda ‘Kriz’ kelimesi ‘yargilamak, aywmak, karar vermek’
anlamlarma gelen ‘Krenein’ kelimesinde olusmaktadir. Kriz, yasanan durumlara
baska perspektiflerden bakarak ¢oziimleme yapmay1 ve farkli segenekler igerisinden
tercih yapilmasini gerektiriyor. Bu etkenlerin yerine getirilebilinmesi i¢in ilk kosul
malumatlarin toparlanmasidir. Malumati olmayan birey, akliselimligini kaybetmistir
ve bireyde yetersizlik hissi meydana gelmektedir®.

Farkl1 bir bakis acisindaysa kriz kuruma ait varliklari, kurumun hedeflerini ve
calisma disiplinini o anlik sekteye sokabilecek problemlerdir. Bundan dolay,
kurumda yasanan her reform ve varyasyon durumu kriz = olarak
degerlendirilmemelidir. Ama, kurumun hayat evresini, temel degerlerini, vizyon ve
misyonunu tehdit edecek sekildeyse, bagarma ve maglup olma olasiliginin siddeti tist
sinirda oldugundan kriz ortaminin gergeklesmeme ihtimali de oldukg¢a diisiik
olacaktir®.

Krizler, kurumlarda umulmadik zamanlarda meydana gelen durumlar olarak
tanimlanmaktadir ve kurumun hayat evresinin igerisinde yer almaktadir. Giiniimiizde
onemli olan kurumun krize rastlayip rastlamamasindan ziyade, krizin ne ¢esit bir kriz
oldugu ve karsilasilan duruma nasil bir yaklasim saglanacagi konusudur’. Kaos
ortaminin, kurum i¢i ve dis1 calisma diizenine olumsuz doniisleri olmaktadir.
Kurumlar giinliik, haftalik ve aylik olarak planlamalarin1 olusturmaktadir. Herhangi
bir durumdan dolayi, kaos ortaya ¢iktiginda kurum igerisinde yapilan bu planlar da

sekteye ugrayabilir. Ust yonetime kaos oncesi ve sonrasinda ciddi gorevler

4 Metin Aksu, Kriz Yonetimi-Krizleri Firsata Cevirmenin Yollari, Kum Saati Yayinlari, Istanbul,
2008, s. 55

5 Zuhal Baltas, Krizde Firsatlar1 Gérmek — Yéneticiler ig:in Krizde Yonetim El Kitabi, 2004, s. 6
¢ Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2007, s. 407

" Feyza Cagla Oran ve Yasam Demir, “Kriz Yonetim Siireci: Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Ozel Bir
Bank Uzerine Inceleme”, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi: 24,
2016, s. 182.



yiiklenmektedir. IK akademisyenin ortak calismasinda savunmus oldugu fikre gore,
kaosun kurumlar agisindan geleceklerini tekrar insa etmeleri igin bir firsat
olabilecegidir. Ayni1 zamanda, kurumlar kaos ortamindan basariyla cikabilirse,
sektore yeni 1iirlin kazandirma veya yeni fikirler ortaya koyarak firsata
doniistiirebilecekleri goriisiindedirler. Krizin yarattigi her yenilik ve ortaya ¢ikan her
firsat, kurum acgisindan oldukga devrimci bir yaklagim olabilir. Tam aksi bir durumla
da karsilasilabilinir ve bu siire¢ bazi kurumlar agisindan felakete doniisebilir. Yine
de, krizler yeni firsatlar anlamma geldiginden kurumlar i¢cin 6nemli esik atlama
siirecleri olarak kabul edilmektedir®.

Tekin’e gore kriz kavrami, kurumlarin rekabet ortamindan dogan gelismelere
entegre olamamasindan dolayr izlem acikliginin getirdigi, igerideki rutin islerin
aksamasi ve yapmin dagilmaya baslamasi, ani kararlarin ¢6ziim bulmaya yonelik
stirece girdigi ve list kademenin karar almasmin zorlandigi dénem ve olagan iistii
buhranl zaman dilimidir®.

Ortak bir hedef veya isi gerceklestirmek i¢in bir arada bulunan kurumlarin
veya bireylerin olusturdugu diizen igerisinde dis tehditlerden otiirii, siirekli ve hizl
sekilde cereyan eden durumlarla karsilagilmaktadir. Bu degisimler ise kurumlar1 kaos
kavrami olarak nitelendirilen, aniden ortaya ¢ikan ve rutin iglerin seyirini etkileyen
durumlarla gozdagiyla, zararlarla ve firsatlarla karsilastirabilmektedir'®.

Brewton’a gore kriz, igerisinde dikkat edilmesi gereken unsurlar®!:

e Kaotiiye giden yonetim faaliyetinin durdurulmasi,
e Devlet diizenlemelerinde artis,

e Kurumun kamuoyunda olumsuz algilanmasi,

e Finansal gerginlik,

e Yoneticinin zamanini verimsiz kullanmasi,

e Is gorenlere moral destegi

8 Derman Kiigiikaltan ve Emine Kiligaslan, Orgiitsel iletisimde Kriz Yénetimi, s. 3

® Omer Faruk Tekin, “Kriz Yonetimi ve Kamu Yonetimi i¢in Onemi, Selguk Universitesi Meslek”
Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 18, Say1: 2, 2015, s. 122

10 Kadir Candz ve Ayse Gedik¢i Ondogan, “Kriz Yonetiminde Doniisiimeii Liderin
Roli”,Glimiishane Universitesi iletisim Fakiiltesi Elektronik Dergisi, Cilt 3, Say1: 1, 2015, s. 37

11 Charles Brewton, “Managing a Crisis: A Model for the Lodging Industry”, The Cornell Hospitality
Quarterly, Cilt:28, 1987, 5.10



Kriz hakkinda farkli kistaslar ortaya koyan Mitroff ise, sektorsel anlamda
tespitlerde bulunmustur. Bunlar iiriin defolari, malzeme eksikligi veya islevsiz arac-
geregler, meslek hastaliklar1 ve kazalar, kurum igindeki bilgisayarlarin bozulmasi,
iceride ve disarida TUriinlerin kurcalanarak (kasitli bozarak) sabotaj edilmesi,
sahtecilik, cinsel taciz, boykot, taklit¢ilik veya tehdit, bilgi eksikligi ve is gorenler
aras1 bilgi kirliligi'2.

Mike Seymour ve Simon Moore, krizin tanimi hakkinda alisilmistan farkli
yorumlarla tanimlamalar ortaya ¢ikarmislardir. Bu tanimlamalarin birisi kobra yilani,
digeri ise piton yilanlarinin dogadaki savunma mekanizmalar ile benzetilmektedir.
Bu bakimdan kriz kavrami iki yolla agiklanmistir. Arastirmacilar, kobra krizini ani
ve silirpriz bir sekilde kuruma carparak getirdigi olumsuz dalgalarin igeriye
yayilmasini saglayan bir kriz tiirii oldugunu vurgulamaktadir. Piton krizinin ise,

yavas yavas veya siiriinerek kuruma yaklasabilecegine deginilmistir'>.

1.1.2. Krizin Ozellikleri

Kriz ve siirecinin en bilinen yonii belirsizlik durumudur. Kriz, taraflari puslu
bir atmosferin i¢ine soktugundan, hem kurum hem de is goren agisindan hangi yone
dogru ilerleyecegi biiylik oOlgiide belirsizlik teskil etmektedir. Kurum i¢i gizlilik
durumunun var olmasinin yani sira krizi 6ne ¢ikan ii¢ 6nemli nokta bulunmaktadir.
Bunlar1 tehdit, zaman baskis1 ve siirpriz seklinde siralamak miimkiin olmaktadir. Bu
nedenle, krizi rutin donemlerden ayiran oOzellik aniden ortaya c¢ikmasidir ve
yoneticinin hizli ve dogru bir bigimde karsilik vererek siireci basariyla yliriitmesi
gerekmektedir. Yonetici, bu belirsizlik ve kaos ortaminda krizi ¢ozmeye yonelik
stratejileri kurum icerisinde sunamazsa, krizin siddeti biliylk oranda artig
saglayacaktir. Bu nedenle, yonetimin kontrol mekanizmasinin devre disinda kalmasi,
kurum i¢inde takipsizliklere ve islerin sekteye ugramasi durumuna ulasabilmektedir.
Kriz, her kurumun karsilasabilecegi olagan bir siirectir. Lider, bu durumun farkinda

olarak duruma hazirlikli bir bicimde davranmalidir. Krizin meydana geldigi sirada

12 1an 1. Mitroff, Crisis Management: Cutting through the Confusion, Sloan Management Review,
1988, s. 15

13 Mike Seymour ve Simon Moore, Effective Crisis Management, Worldwide Principles and
Practice, British Library Cataloguing — In — Publication Data, 2000, s. 10



yonetimin beceri ve yetkinlikleri, kurum agisindan énem tagimaktadir. Rasyonel bir
lider kurum igerisinde dogru tespitlerde bulunup, teshisini koyabilendir. Teshisin
koyulduktan sonra, krize neden olan i¢ ve dig faktdrlerin analiz ve alt yapi
calismalar1 kurum ig¢inde kurulacak olan kriz yonetim ekibi ile birlikte

gerceklestirilmelidir.

1.2. KRiZE YOL ACAN FAKTORLER

Kaosun meydana getiren bircok madde siralanabilir. Bunlar ¢evredeki hizli
gelismeler, dalgalanma ve belirsizlikler, kurum igerisinde dogru ve zamaninda bilgi
akisinin saglanamamasi, iletisim sikintilari, siyasi ayrimlar, kurumun degisen
hedefleri, kurumun amaglariyla c¢atismasi seklinde olabilmektedir. Bu
dengesizliklerde kurumun tiim dogasini1 bozarak krizin meydana gelmesine sebebiyet
vermektedir 2. Bir baska bakis agistysa, krize yol agan ana nedenin zaman baskisinin
dogurmus oldugu strestir. ‘Stres altinda alinan kararlar hata oranini arttirabilecegi
gibi, sorunlarin ¢éziim siirecinin uzamasina da neden olabilmektedir. Bu nedenle,
kurum yoneticileri sorunlarini ¢6zme yeteneklerini yitirebilmekte ve kendilerine olan
giivenleri de azalmaktadir. Bunun yam sira, kurumdaki ¢aligma gruplart daha
verimsiz ¢alismakta ve ¢atismalar artmaktadir’. Krizin kurum tizerindeki neticelerini
ise ‘yonetim kararlarinin merkezilesmesi, hizli karar verme baskisi, uyum
yeteneginin azalmasi, gerilimin artmasi, giivenin sarsilmast ve beklenmeyen
maliyetler’ ad1 gegen faktorler tek bir gergevede ele alinarak savunulmustur’®. Ortaya
¢ikan sonuglar dogrultusunda, kurumda krize yol agan faktorleri iki bakimdan ele
alabiliriz. Bunlardan birisi dis faktorler bir digeri ise, kurumlarin yo6netim
stirecleriyle alakali almig olduklart politik ve stratejik adimlardan kaynaklanabilen i¢

faktorler olmaktadir.

14 Dinger, s. 407

5 ismet Titiz ve H. Ilker Carik¢1, “Krizlerin Isletmeler Uzerindeki Etkileri ve Kiiciik Isletme
Yéneticilerinin Kriz Dénemine Yénelik Stratejik Diisiince ve Analizleri”,Cumhuriyet Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 2, Say1: 1, 2001, s. 205



1.2.1.D1s Faktorler

Kurumun disinda kalan ve kontrol mekanizmasi ile alakali olmayan kisacasi
kurumun denetiminin disinda halan hususlardir. Siirekli degisen ¢evre kosullarinin
belli basli nedenleri olarak dogal felaketler, kur dalgalanmalari, teknolojik gelismeler
ve vyenilikler, sosyo-kiiltiirel etkenler, diplomatik ve hukuksal diizenlemeler gibi

pekgok faktorii kapsamaktadir.

1.2.1.1. Dogal Felaketler

Afetler, yalmizca kurumlar1 degil bireylerin giinliik yasam aktivitelerini de
sekteye ugratan ve meydana getirdigi zararlar dogrultusunda dis gii¢lerin destegine
ihtiya¢ olunan durumlarin tamamidir. Dogal afetlerden kaynaklanan krizlerin en
belirgin nedeni yangin, sel (iklim degisiklikleri), tusunami ve deprem gibi
felaketlerdir. Tabii (dogal) felaketler meydana gelmezden 6nce kurum igerisinde
herhangi bir sinyal vermeden aniden olusan kriz tiirlerindendir. Dolayisiyla
yoneticilerin kontrol mekanizmalarinin disinda yer alan kriz faktorii oldugu igin
onceden sezilemeyen ve ani dnlemlerin alinamadigi bir durumdur. Fakat bu durumda
kurumun yapmasi gereken en Onemli niilansin krizi degerlendirme noktasinda
olagandis1 halden kaynaklanan sigortanin Onceden yapilmis olmasi tedbiridir.
Meydana gelen doga olaylarinin tiirii, siddeti ve siklig1 iilke veya bulunan boélgenin
durumuna ve konumuna gore farkliliklar gdsterebilmektedir'®. Ozellikle dogal
afetlerin sikca yasandigi bolgelerin kritik gorevlerinden birisi de kriz miidahale
ekiplerini olusturmaktir. Gorevlendirilmis bu ekipler sayesinde, hizla Orgiitsel

isleyise de geri doniis gerceklesecektirl’.

Kurumlar ancak bu durumda dogal
felaketlerden kaynaklanmis olan krizlerin iistesinden bir nebze gelmis olabilirler.
Ornek olarak bir kurum, yangin veya sel sebebiyle ii¢ hafta kapali kalmak

zorundaysa sigorta, police sahibinin mali kayitlar1 ile belirlenmis gelir kaybini

16 Echoing Sustainability in MENA, How Natural Disasters Can Affect Business, 23.09.2018,
https://www.ecomena.org/how-natural-disasters-can-affect-businesses/, (07.03.2019)

17 Marsh Risk Consulting, Natural Disasters: Corporate Preparedness and Crisis Management,
2019, https://www.marsh.com/us/services/marshriskconsulting/corporatepreparednesscrisismanageme
nt.html, (07.03.2019)


https://www.ecomena.org/how-natural-disasters-can-affect-businesses/
https://www.marsh.com/us/services/marshriskconsulting/corporatepreparednesscrisismanagement.html
https://www.marsh.com/us/services/marshriskconsulting/corporatepreparednesscrisismanagement.html

finanse etmekle yiikiimlii olmaktadir'®. Krize hazirlik i¢in, alternatif bir organizasyon
plani olusturularak is gorenler i¢in uygun bir ¢aligma ortami saglanmali ve kurum
bilgileri daima giivenli bir yerde bulundurularak birer yedegi alinmalidir®®.

Yakin donemde Giiney Miami’de yasanan Andrew kasirgasindan dolay1
bircok kurum ciddi kayiplarla karsilasmistir. Isverenler, gerceklesen maddi hasarlarla
birlikte, is gdrenlerin motivasyon ve diger talepleriyle alakali ilgilenme durumlariyla
kars1 karsiya kalmislardir. Bu siireci dogru bir sekilde degerlendirebilen 6rnek
kurumlardan birisi de Burger King olmustur. Genel merkez binasi biiyiik oranda
zarara ugradigindan dolayi, kurum tarafindan gegici bir ofis kuruldu. IK miidiirii
Denis Liberson is gorenlere ‘Burger King’i ayaklar: iizerinde tutabilmek igin
oncelikle ¢alisanlarimizin sorunlarini ¢ozmeliyiz.” mesajini vererek, is gorenler icin
ticretsiz ¢agri hatti olusturuldu. Yonetim kurulu baskani Barry Gibbons’in verdigi
mesajin igerisinde, is gorenlerin is glivenliginin tam anlamiyla yerine getirildigi ve
kisa zamanda merkez binasinin tekrardan ayni lokasyonda insa edilmesiyle beraber
isgorenlerin de iicretlerini eksiksiz bir sekilde alabilecekleri vurgulanmistir. 1K
yOneticisi Liberson, kurumun vizyoner goriisleri dogrultusunda yaptigi aciklamalarin
icerisinde  ‘Calisanlar, islerini kaybetmediklerini ve iicretlerini alacaklarin
bildiklerinde, ailelerine daha iyi konsantre olabiliyorlardi’. Yasanan bu dogal afet
karsisinda, kurumun genel binasinda is géren 750 bireyden, Liberson da olmak iizere
300’1 yerlesik hayatlarindan mahrum kalmistir. Bu nedenle, kurum dogal felaketten
kaynaklanan bu kriz ortaminda, giin boyu hasar alan genel merkez binasi oniinde is
gorenlerine ‘Whopper ve patates kizartmas:’” menileri dagitildi. Aym1 zamanda, is
gorenlerin bazilarinin evleri tadilat olabilmesi igin evlerine ekipler yonlendirildi.
Baz1 is gorenlere de yeni ev kiralayabilmeleri i¢in ekstra harglar taraflarma
gonderildi®°. Biiyiikkaragigan afet yonetiminin ana &zelliginin, kurumda yer alan tiim
13 gorenlerin gorev ve sorumluluklarimin belirlenip planlarin  ortak kararlar
dogrultusunda alindig1 bir ¢alismanin {irtinii oldugunu vurgulamaktadir. Kurumun,

gecirdigi dogal afetin biiyiikliigii ne bigimde olursa olsun i¢ mekanizmanin sekteye

8 Richard Luecke, Kriz Yonetimi, ¢ev. Onder Sarikaya, Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yayinlari,
Istanbul, 2009, s. 38

19 Precision, How Natural Disasters Impact Business, 08.08.2018, https://www.thebci.org/ne-
ws/how-natural-disasters-impact-businesses.html, (14.01.2019)

20 nan Ozalp, Yénetim Organizasyon, (Ed. Prof. Dr. Celil Koparal), Anadolu Universitesi Yayini
(Yaymin No:1457) Acikogretim Fakiiltesi (Yayin No: 774), Eskisehir, Eyliil 2004, s. 240
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ugramamasi ic¢in afet plani olusturulmalidir. Olusturulan bu plan dogrultusunda
kurum igerisindeki is gorenlere sorumluluklar yiiklenerek, olasi bir afet aninda
gorevlerini dogru ve etkin bir sekilde kullanmalarina yonelik eylem plani yapilip,
zaman icerisinde kurumdaki degisikliklere bagli olarak diizenlemelerin

gerceklestirilmesine deginilmistir?’.

1.2.1.2. Genel Ekonomik Belirsizlikler ve Dalgalanmalar

Kurumlar, ekonomik belirsizlikler ve dalgalanmalar sebebiyle hem makro

hem de mikro agilardan ciddi etkilenmektedir. Bu faktorlerin meydana
gelmesiyle beraber arz-talep dengesi bozularak, kurumun kullanacagi ham madde
veya yart mamul ile girdilerinin, yonetimin karar alma islevlerini etkilemesi
kaginilmazdir. Bu durumun uzun siirmesi, ekonomik boyutuyla krizin yerlesmesine
sebep olmaktadir. Bazi arastirmacilara gore, belirsizlesen bu ekonomik krizin
temelinde 2008°de yasanmus kiiresel krizin izleri yer almaktadir®?. Kurumlarin makro
boyutuyla bakildiginda 2008 krizi biiyiik 6l¢lide marjinal alanlara, kisi ve kurumlara
verilmig mortgage kredileriyle ucu bucagi belli olmayan tiirev trilinler bilesiminin
yarattig1 bir finansal krizdir?3,

Kurumlar, iiretmis olduklari mamul/yart mamuliin {iretim kismindaki
slireglerinin maliyetlerini g6z Onlinde bulundurarak, minimum maliyetle {iretim
yapmay1 hedeflemelidir. Ekonomik belirsizliklerde dikkat edilmesi gereken diger
hususlar ise kaynak yetersizligi, yurtdigina yatirim yapan veya yatirim yapma karari
alan kurumlarin doviz kurundaki dalgalanmalar1 tahminde bulunmasi, ihracat —
ithalat rejimlerine getirilen degisiklikler ile kota uygulamalari, grev ve lokavt
anlagsmazliklar1 ile siyasi uyusmazliklar seklinde siralanabilir. Basarili bir
yoneticinin, her daim bir B plan1 olmalidir. Bu planin igerisinde; krize karsi erken

uyar1 sistemlerinin olusturulmasi ve kurumun bel kemigi denilebilecek olan

2l Naci Biiyiikkaracian, “Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerde Kriz ve Afet Yonetim Caligmalarinin
Mevzuat Agisindan Degerlendirilmesi”,Selcuk Universitesi Sosyal ve Teknik Arastirmalar Dergisi,
Say1:12, 2016, s. 11

22 Omer Yalginkaya ve Halil Ibrahim Aydin, “Ekonomik ve Politik Belirsizligin Ekonomik Biiyiime
Uzerindeki Etkileri: G-7+BRC Ulkeleri Uzerine Bir Panel Veri Analizi (1997-2015)”,Ege Akademik
Bakis, Cilt:17, Say1:3, 2017, s. 419

2 Mahfi Egilmez, Makro — Ekonomi Tiirkiye’den Orneklerle, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2009,

s. 297



departmanlara, tecriibe ve egitimle dogru orantili olarak stratejik a¢idan da deger
katacak uzmanlarin veya danismanlarin gérevlendirilmesi yer almalidir. Planlanan bu
faaliyetlerin, kuruma fayda saglamakla beraber kurumun gercek maliyetlerini de
icerdigini yonetici her daim goz oniinde bulundurmalidir®®. Krize ¢anak tutan dis
etmenlerin igerisinde, ekonomik varyantlar ve dogal felaketlerin olmasiyla beraber

kurumlar agisindan teknolojik tehditler de yer almaktadir.

1.2.1.3. Teknolojik Gelismeler ve Yenilikler

Cagimizda dijital gelisimlere ayak uydurmak, kurumun varligini ve
dongiisiinii devam ettirebilmesi i¢in zorunlu bir hale gelmis bulunmaktadir. Kurumun
kullandig1 sistem ve isleyiste siiratli bir sekilde degisim durumu mevcut ise, bu
durumun Orgiitiin ana faaliyetini etkileyecegi asikardir. Kaos durumunun meydana
gelmesinde dijital degisimlerin giicli, degisiklige yonelik adaptasyon durumu ve
dijitale olan tabiiyetin orani1 biiyiik dlglide etkili olacaktir. Cagimizin kaginilmazi
olan dijitallesme, kurumun talep etmis oldugu {irlin ve insan giicliniin yerine ikame
edilebilecek yeni iirlinleri ve faaliyetleri olusturabiliyorsa, bu durumda krizin ortaya
¢tkmas1 kaginilmaz olmaktadir®. Hizla degismekte olan yasadigimiz bu donem hem
insanligt hem de kurumlari, robotlarin yayginlasmasi acisindan biiyiik tehdit
olusturmaktadir. Ozellikle de Cin’in, yakin dénemde diinya iizerinde doksan bin adet
robot liretimine baglamasiyla tehdittin varligi ciddi anlamda hissedilmis olmaktadir.
Cin Hiikiimeti, tiretimin verimli hale gelmesi, ihracatin canlandirilmasi ve rekabetin

giclendirilmesi gibi 6nemli kistaslarin robotlar sayesinde basarili olacagina

savunmustur26

. Olumlu olarak bakildiginda, bireylerden kaynaklanan hatalarin
neredeyse ¢ogu sifirlanabilir. insana olan ihtiyaci azaltacagmdan dolayr kurum
kiiltiiri ve meslek kavrami gibi onemli olan hususlarinda azalacagi goéz ardi
edilmemelidir. Robotlarin giderek insan giiciinii hissedilir oranda geride birakmasi

demek kurum igerisinde biiyiik kaoslarin temellerini olusturmasit demektir. Basarili

24 Paul Milgrom ve John Roberts, “An Economic Approach to influence Activities in Organizations”,
Economic Analysis of Social Institutions, Cilt: 94, 1998, s. 1

2 Dinger, s. 409

% “Cin’in Robot Ordusu Diinyayr Tehdit Ediyor!’, Hiirriyet, 28.08.2017, Saat: 08:49,
http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/cinin-robot-ordusu-dunyayi-tehdit-ediyor-40563416,
(31.12.2018)
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bir lider, ne tamamen ¢agdan kopuk bir yonetim anlayisin1 benimsemeli ne de kurum
icerisindeki dongiiyli tamamiyla robotlastirip insan giiciinii hige saymalidir. Mesela

teraziyi denge tutup, vizyoner hedeflerin belirlenmesidir.

1.2.1.4. Sosyo — Kiiltiirel Etkenler

Kiiresellesmeyle beraber kurumlarda insanlar gibi birbirleriyle iletisim
halinde bulunmak zorundadirlar. Sosyo — kiiltiirel iligkilerde 6nemli olan dil, din,
gelenekler, gorenekler, 6rf ve adetlerdir. Bahsedilen bu deger yargilari1 da kurumlarin
hem markalagmasini, hem de piyasadaki devamliliginin korumasinda biiyiik bir
etkendir. Basarili bir yonetim anlayisinda, piyasaya ¢ikarilacak olan yeni iiriin veya
hizmetin bir takim pazarlama g¢alismalar1 sonrasinda elde etmis olduklar1 verilere
gore stratejisini belirlemeyi benimser. Aytag’in aragtirmasina gore her bir kiiltiir,
digerine gore farkli anlam Odlgililerine, deger ve norm sistemlerine, tutum ve
davramislara gondermede bulunur?’. Kiiltiir teknoloji transferlerini, y&netici
tutumlarini, kurum-devlet iliskilerini, yap1 icerisindeki iliskileri ve daha pek¢ok
faaliyeti bilyiik 6lciide etkilemektedir?®,

Sosyo — Kkiiltiirel etkenlerin igerisinde, diger faktorlerle senkronize bigimde
hareket eden diger énemli husus ise iletisimdir. Iletisim, organizasyon iginde ve
disinda yer alan farkli kisileri de etkileyebilen bir olgudur. Bunlar miisteriler
(tiiketiciler), tedarikg¢iler ve ¢alisanlardir. Dolayisiyla kurumsallik ve giivenirliligin
olusturulup korunmasi igin yalmizca karlilik hedeflenemeden, sosyo-kiiltiirel
etkenlerinde goz oniinde tutularak, is gorenlerle birlikte tedarik¢iler ve miisterilerin
ortak payda da bulusulmasina yonelik ¢alismalar yiirtitiilmelidir. Kurumlarin, ortak
payday1 yakalamasi sosyo-kiiltiirel tabanda meydana gelebilecek kriz durumlarinin
Oniine gecebilmesine de etkili olacaktir. Bunlarla birlikte gii¢lii, anlasilir ve dogru
iletisim stratejisinin olusturulmasina yonelik is odakli gruplarin yap1 igerisine
yerlestirilmesi de gerekmektedir. Kurumun, sosyo — Kkiiltiirel yapisinin yaninda

diplomasi odakli isleyis siirecleri de Onemli olmaktadir. Diplomatik iligkilerde

27 Omer Aytag, Girisimcilik: Sosyo — Kiiltiirel Bir Perspektif, Dumlupmnar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1: 15, 2006, s. 149.

% Handan Temizel, Erol Turan ve Metehan Temizel, Kiiresel Isletmecilikte Ulkelerin Sosyo—
Kiiltiirel Yapilarindan Kaynaklanan Sorunlar, Cilt: 19, 2008, s. 468
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basarili olabilmek, kurumun almis oldugu ydnetsel stratejilerin yaninda, devletin

politikasi ve kurumlara vermis oldugu destek 6nemli olmaktadir.

1.2.1.5. Uluslararas Iliskiler

21. yiizyilin igerisinde oldugumuz bu donemde kiiresellesme kavrami
ortaya ¢cikmistir. Boylelikle {ilkeler arasindaki simirlar da kalkmis olmaktadir.
Teknolojinin gelismesiyle kiiresellesmenin onii hizla agildigindan, gerek televizyon
gerekse internetten edinilen bilgilerle diinyanin diger ucundaki {ilkelerle alakali
bilgiye sahip olabilmemiz hi¢ de zor olmamaktadir. Uluslararasi iliskiler kavraminin,
17. yiizyilda cereyan etmeye basladigi ve sosyal bilimlerde en karmasik ve yogun
iliski tiirii oldugu kabul edilmektedir?®.

Globallesmenin etkisiyle, finansal pazarlar da etkisini gostermektedir.
Varliklar iilkeler arasinda kolayca dolagim saglayabilmekte, 6zellikle de kazanci
yiiksek rakamlar olabilecek pazarlara yatirim yapilarak yogun para girisleri
saglanmaktadir. Boylelikle, ekonomik refah diizeyini ilerletmeyi hedefleyen iilkeler
kendi agisindan gelismiglik ¢itasin1 da yakalamis olmaktadir. Diger bir taraftan,
finansal piyasalarin gittikge biitiinlesmis olan cagimizda, herhangi bir {ilkenin
finansal ortakligindan dogan istikrarsizliklara, hatta iktisadi bir kaos durumuna sebep
olabilmektedir. Finansal piyasalar boyutuyla lilkeler arasinda gergeklesen krizin
bircogunun kendisine 6zgli bir durumu ve 6nceden krizlerin sezilememis olmasina
yol agmaktadir. Fakat krizlerin sebebi ne olursa olsun neticeleri benzer olmaktadir.
Ulusal gelirin diisiise gegmesi sonucu millet yoksullagsmakta, finansal piyasalardaki

hareketliligin artisa gegmesiyle de yatirimcilar zarara girmektedir .

1.2.1.6. Hukuki ve Politik Diizenlemeler

Insanlik tarihi, ekonomik, siyasal, sosyal ve hukuksal olaylarm yon verdigi

toplumsal gelismelerin tarihidir®!. Kurumlarda belirlenmis olan kanun maddeleri ve

2Erdem Ozliik, “Uluslararasi Iligkiler Disiplininin Soy Kiitiigii”,Sosyal Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, Cilt: 9, Say1: 17, 2009, s. 238

%0 Aksu, s 161.

31C. Murat Baykal, “Hukuk — Ekonomi {liskisi ve Ekonomi Hukuku Uzerine”,Ankara Barosu
Dergisi, Cilt: 66, Sayi: 4, 2008, s. 77
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politik kararlara gore i¢ mekanizmalarini siirdiirmekle yiikiimlii yapilardir. Hukuksal
boyuttaki yiikiimliiliiklerin baginda ise gerek vergilendirme gerekse is goren
calistirmayla alakali mevzuatlar yer almaktadir. Diplomasi boyutunun kurumlara
sirayet etmesi, devletin almis oldugu stratejilere bagli olmaktadir. Devletin
kurumlara politik agidan yaptirimlar uygulayabilecegi alanlar ise liretim, pazarlama,
biit¢e ve yatirim, IKY ve muhasebe olabilmektedir.

Farkli perspektiflerle ele alan bir diisiinceye gore, devlet yonetiminin is
cevresiyle alakali one siirdiigii hukuki kararlarin ve yonetmeliklerin kurumlara
dogrudan veya dolayli olarak yansimalarinin séz konusu oldugudur. Kurumlara
dayatilan bu hususlar bazi durumlarda firsata, bazi durumlarda ise krize neden
olabilmektedir. Devletin, kurumlara yasa tasarisi olarak sundugu bazi diizenlemelerin
ucu, ekonomik acidan da yapi igerisinde kriz ortaminin olugsmasina neden olabilir.

Devlet yonetimi, anayasal kararlar1 diizenlerken kurumda meydana
gelebilecek muhtemel kriz konularinin {izerinde yapict bir anlayisla hareket
etmelidir. Devletin, 6zellikle durmas1 gereken belli basli alanlar maddeler halinde
siralanmustir:

o Tekellesmeyi engelleyecek yasa tasarilarini devlet ortaya koyabilir.
Tekelciligin yarattigi ana krizin nedeni, ¢cogulculuk anlayisini hige saymaktir.
Orneklemek gerekirse: Microsoft, ABD pazarinda rekabeti engellediginden
dolay1 hiikiimet duruma el koydu. Sonug olarak, mahkeme karariyla kurumun
parcalanmasina karar verildi.

e (evrenin korunmasi ve atiklarin insanogluna zarar vermesi sosyal devlet
mantiginda hiikiimetin tedbir aldigi bir husustur. Bu yasa, her kurumu
hiikiimet nezdinde bir aritma tesisinin bulunmasini mecburi kilmaktadir.

e Deuvlet, ithal iirtinler karsisinda yerli {irlinlerin korunmasina yonelik ithalati
simirlandirma veya ithalat vergilerini yilikseltmek gibi uygulamalara giderek
kurumlar1 zor durumda birakabilir. Bu durumla baglantili olarak devletin
almis oldugu kararlar kurumlarin nezdinde krize neden olabilmektedir. S6z
konusu kriz olabilecek durumlar ise yerli mallar1 satan ve tekel olan
kurumlarin trettikleri mallarin ithal olarak iilkeye girisinin saglanmasi

gosterilebilmektedir.
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Devlet, tiiketicilerin korunmasina yonelik bazi 6nlemleri alabilir. Kurumlara
standartlastirilmis olarak satis, iirlin garantisi, halkla iligskiler hizmeti (satis
sonrast) gibi konularin hukuksal ¢erceveye ulastirilmasi hiikiimet nezdinde

gerceklestirilebilir®2,

1.2.2. Ic Faktorler

Kurumlarin krize girmesinde dis faktorlerin payr oldugu gibi yap1 igerisinden

kaynaklanan problemlerde s6z konusu olmaktadir. Yasanan krizlerin ¢ogu yalnizca

dis faktorlerden herhangi birisi gibi goriinse de, aslinda tepe yonetimin roliinii dogru

algilayamamasindan kaynaklidir. Dolayisiyla i¢ faktorlerden olusan krizin ana temast

dogru yonetim ile orantilidir.

1.2.2.1. Kurum Kiiltiira

Kiiltiir, kavramimin pek¢ok kullanim alani s6z konusudur. TDK, giincel

sozliik c¢ercevesinde kiiltiir kavramini alti farkli bicimde tamimlamistir. Bu

tamimlamalar asagidaki gibidir®:

Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler
ile bunlart yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insamin dogal ve
toplumsal ¢evresine egemenliginin dl¢iisiinii gosteren araglarin biitiinii, hars, ekin
Bir topluma veya halk topluluguna ozgii diisiince ve sanat eserlerinin biitiinii
Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin dgrenim ve yasantilar yoluyla
gelistirilmig olan bigimi

Bireyin kazandig bilgi

Tarim

Uygun biyolojik sartlarda bir mikrop tiiriinii tiretme

Yukarida TDK’nin belirtmis oldugu kiiltiir kavramimnin farkli disiplinler ve

anlamlar agisindan kullanildigi goriilmektedir.

32 Ozalp, ss. 243-244,
33 Tiirk Dil Kurumu, Kiiltiir, 26.09.2006, http://www.tdk.gov.tr/, 16.01.2019
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Kurumlarin kendisine has bir karakteri, isleyisi ve ortak deger yargilari
bulunmaktadir. Kisaca kiiltiiriin kendisine 6zgii bir anlami1 vardir. Matematiksel
anlamda ise kurum kiltlirii, cevreden ayristirilamayan cemiyet kiltliriiniin birinci
dereceden, kurum yoneticilerinin barindirdigi kaynak ve ustaligin ikinci dereceden
tiirevidir*®. Kurumlar, icinde bulunduklar1 toplumun bir alt sistemi olduklarindan
toplum kiiltiirii ile kurum kiiltiirtine birbirlerinden bagimsiz olarak degil de, karsilikli
iliski acisindan bakilmasi gerekmektedir. Bunun nedeni ise, toplum ve kurum
arasindaki karsiliklr iligkidir. Toplumlarin nasil kendilerine 6zgii bir kiiltiirii varsa, o
toplumda faaliyetlerini siirdiiren kurumlarda, toplumsal kiiltiirden farkli, fakat ona
aykir1 olmayan kiiltiirleri vardir®®. Kurum kiiltiirii, bir grubun etkin bir bicimde
calisabilmesi icin gerekli olan ve yeni iiyeler acisindan kabul edilen, disa karsi
biitiinlesme ve igsel uyumlasmay1 saglamaya yonelik temel yaklasimlardir®.

Farkli bir ifade ile kurum kiltiirii, tepe yoOnetimin is gorenlerle beraber
olusturmus olduklart vizyon ve misyon dogrultusunda mesuliyet ve vazifenin tam
anlamiyla belirlendigi is disiplinlerinin sinirlarindan olusmaktadir. Bu nedenle kurum
kiiltiirli, kurumun kural biitiinliigii ilkesi, inang, alisilmisla, gorgii ve is yapma sitilleri
seklinde bir¢cok kistas tanimlanmaktadir. Dolayisiyla kurum kiilttirii, bir takim isi
olup, bir simgeyi ifade eder. Boylelikle is gorenler acisindan, olusan bu kurum
kiiltiirii herkesin yasam felsefesi haline gelmis olmaktadir®’. Ornek olarak, kiiltiirel
bir sorunu firsata ¢evirebilen Hollanda kokenli lojistik sirketi olan TNT yi ele alalim.
TNT, Cin pazarmna girdiginde, kendi normlariyla yerel normlarin birbiriyle
ortiismedigini belirlemektedir. Bu nedenle, kurum kiiltiirii daha iligki odakli ve daha
hiyerarsik hale getirildi. Asya’da gorev alan liderler de yerel miisterilerini cekmek ve
Asya’li i3 gorenlerini motive etmek icin tarzlarini degistirdiler. Kurum lokasyonun
norm ve degerlerine uyum saglayinca basarilari da elde etmis oldugunu
gozlemlemistir. Sektér baglaminda farkliliklar1 olan bir diger kurum olan L’Oreal’i

ele alalim. Yonetim politikalarim1 ve alinan kararlar acikca tartisabilmek kurum

3 A. Turan Oztiirk, “Degisen Cagin Aile Isletmelerinde Kurum Kiiltiiriiniin Yerlesmesinde
Profesyonel Yoneticilerden Beklentiler”, Cankaya Universitesi Fen — Edebiyat Fakiiltesi, Say1: 10,
2008, s. 110

35 Murat Colak, Cahsma Kiiltiirii — Kiiltiirleraras1 Bir Karsilagtirma: Tiirkiye ve Polonya, Ekin
Yaym, 2015, 5.79

3% Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership: A Dynamic View, Jossey-Bass, San
Francisco, 1992, s. 9°dan Aktaran Colak, s. 79

37 Orhan Erdem ve A. Metin Dikici, Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt: 8, Say1: 29, 2009, s. 206
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kiiltiirlinlin en Onemli pargasidir. Yoneticilerden gelen geri bildirimlere gore,
olusturulan ekiplerin acik oturumlar seklinde birbirleriyle tartismasi ve ortaya ¢ikan
farkli fikirlerin yonetsel baglamda kurumu miikkemmellige tasidigini, daha fazla
yaraticilik sergilendigini ve risklerin daha da aza indirilebildigi ifade edilmistir. Buna
karsin L’Oreal’in biiyliyecegi Glineydogu Asya ve Latin Amerika’daki bir¢ok pazar,
bu tiir bir tavr1 grup uyumuna agik bir saldir1 olarak algilayabilmektedir. Meksikali
bir i goren, yasamis oldugu {ilkenin kiiltiiriinde itirazin agik¢a belirtilmesinin
kabalik olarak algilanabilecegini, bir grup icinde itiraz eden olmanin ¢evreye ¢ok
olumsuz etkilerinin olacagini ve bu baglamda is goren tarafindan tartisma ortaminin
acilmamasinin tercih edilecegi yoniindeki degerlendirmelerini dile getirmektedir. Bu
nedenle, bu tiir davraniglardan kaginmaya caligir* seklinde aktarmistir.

Kurum kiiltiirlinlin, is tatmini, kurumsal baglilik ve finansal performansa
iliskin Olgtileri etkileyebilecegi bu yiizden, yoneticilerin bu kavrami anlamalar
gerektigi literatiirde onemle vurgulanmaktadir®®. Eger, yer aldigimz yapiy1 harika
yapan kistasin kurumun kiiltiirii olduguna inaniyorsaniz, olusturulmus olan bu kiiltiir
her birimde korunmaya calistimalidir. Ustelik yerel uygulamalarla gelisse bile bunu
yapabilirsiniz. Bu yaklagim, iist seviyede inovatif iiriinler sunan ve ¢ok az sayida
yerel rakibi olan veya hi¢ olmayan kurumlarda ise yarayabilir. Diger bir deyisle, eger
kurum kiiltiirlinliz sizi son derece inovatif kiliyorsa ve yerel tiiketicileri anlamak
zorunda degilseniz; Oziiniizii korumak i¢in yerel kiiltiirii gérmezden gelmek daha
dogru bir secenek olabilir®.

Boone ve Kurtz’a gore, yerlesik kiiltiire sahip kurumlarda, tiim is gorenler
ayni ilkeleri, norm ve degerleri benimseyip bunlar1 desteklemektedir. Sonug¢ olarak,
kurumun temel hedeflerine ulasmasinda yonetim fonksiyonlarinin dogru ve es
zamanli hareket etmesinden kaynaklanmaktadir.

Kurumlar, kiiltiirlerini olustururken sadece yerel pazara hizmet etmeyi degil
uluslararast baglamda yatirimlar yaparak diinyanin cesitli noktalarina ses getirmeyi

hedeflemelilerdir. Edinilmis tecriibelere gore, kurumlar bazi kurallar1 dikkatlice

% Erol Eren, Liitfihak Alpkan ve Ercan Ergiin, “Kiiltiirel Boyutlar Olarak isletmelerde Igsel
Biitiinlesme ve Digsal Odaklanma Diizeylerinin Performansa Etkileri”,Dogus Universitesi Dergisi,
Cilt: 4, No: 1, 2003, s. 56

% Erin Meyer, Kiiltiir Doniismediginde, Harvard Business Review Tiirkiye, 2015, 5.60

40 Louis E. Boone ve David L. Kurtz, Cagdas isletme, Cev. Prof. Dr. Azmi Yal¢in, Nobel Yayinlar,
Ankara, 2016, s. 236
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uygularsa giiclii noktalarin1 kaybetmeden yeni iilkelerdeki kiiltiire adapte olmayi
basarabilirler. Meyer’e gore, kurumlar ¢ok uluslu yapilarini planlamalari i¢in agagida
belirtilen kistaslar1 dikkate alarak ilerlemelidir:

e Farkliligin boyutlarimi belirleyin

e Herkese soz hakki tantyin

e En yaratic1 birimleri koruyun

e Herkesi temel normlar hakkinda egitin

e Her yerde heterojen olun.

1.2.2.2. Kurumun Biiyiikliigii ve Yapisi

Genel anlamda kurumlarin yonetim problemleri, iiretim yapan kurumlarda
makine vs. techizatin alinmamasi, birimler arasi saglikli iletisimin yetersizligi,
mesleki egitimlere dnem verilmemesi, gérev tanimlarinin eksik veya yapilmamis
olmasiyla ilgili sorunlar ve departman yoneticilerinin goriislerini dikkate almayan
yonetim kurulunun merkezi bir karar alma egiliminde olmas1 ciddi anlamda krize
sebebiyet vermektedir. Ayni zamanda, belirtilen bu unsurlarin disinda fiziki
olanaklarin da iyilestirilmesi de is goren agisindan 6nem teskil etmektedir. Giiriiltd,
aydinlatma ve hava sartlarinin yaratacagi olumsuz kosullarin ig gorenlerin moral ve

gerilim durumlarini etkilemesi kaginilmazidir®.

1.2.2.3. Ust Diizey Yonetiminin Yetersizligi ve Alnan Yanhs Kararlar

Kurumdaki kriz sinyallerinin dogru, zamaninda ve yerinde Saptanmadan
yanlig kararlarla algilanmas1 tepe yoOnetimin vizyoner durusuyla baglantili
olmaktadir. Basarili bir lider her zaman, kendi Ongoriileri, oryantasyonu ve
tecriibeleri dogrultusunda planlamalarin1 6nceden gerceklestirdiginden krizi de
ortadan kaldirmis olmaktadir. Lider bireyi 6nemseyip dinleyen, bireyin problemleri

ve beklentileriyle ilgili olan ve herhangi bir sorun karsisinda ¢6ziim iiretebilecek

“ Meyer, ss. 60-62 )
42 Sule Aydin, Orgiitsel Stres Yonetimi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt: 6, Say1: 3, 2004, s. 68
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giicte oldugunu kanitlamis kisidir*®. Ongoriisii yiiksek olan liderler her zaman ekip
caligmasint On plana cikararak, krizin tespitini de kolaylikla saglayabilir. Ekip
caligmas1 goriise destek olan Hooper ve Potter, ekibin tiim {iyelerinin tam anlamiyla
kendilerini gelistirmelerine ve gii¢clenmelerine olanak saglanmasi gerektigini ve
Aristoteles’in de bu yapiyr savundugunu belirtmislerdir®*.

Giliniimiiz is diinyasinda, basarili bir st diizey yOneticisinin analitik beceri
yetkinligine sahip olmasi biiyiik ol¢iide 6nem teskil etmektedir. Analitik beceri;
cesitli sorunlart ¢ézmede ve ¢oziim onerileri gelistirmede mantiki ve bilimsel
vaklagimlarda bulunmak ve teknikler kullanma becerisidir. Tepe yonetimde
bilinmezlikler daha fazla yer alir. Bu bilinmezlikleri ¢6ziimlemek icin, tepe
yoneticilerin bakis agisinda analitik diisiinebilme yetkinligi aranir duruma gelmistir®.
Liderlik kavramimin 6n plana g¢ikmasiyla beraber, hemen hemen her problem
durumuna bagli olarak liderlik teorisinin ortaya ¢ikarildigi soylenebilir. Kriz
ortaminda, vizyoner bakis acisina sahip liderlerin basarili sonuglar elde edebilecegi
beklentisine girilmistir®.

Kurumlarda kaos ortamina neden olan i¢ ve dis faktorlerin teker teker
incelenmesiyle beraber, bu ortamin olusum siiregleri ve kurum igerisinde dogurmus

oldugu noktalara deginilecektir.

1.3. KRiZIN OLUSUM SURECLERI

1.3.1.Kriz Sinyalinin Alinmasi

Tepe yoneticilerinin daima dikkat etmesi gereken durum, gelmekte olan
krizin varliginin, tiiriniin ve kuvvetinin sinyallerine kars1 duyarli olmalidir. Kaos
ortamimin habercisi olan bu sinyaller, oncesinde ortaya c¢ikacagindan kurumun

amaglar1 cercevesinde yeni stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Ornegin is

4 Ahmet Yatkin, “Toplam Kalite Yonetiminde Liderlik: Liderlikte Kalite”, ‘is, Gii¢’ Endiistri
iliskileri ve insan Kaynaklar Dergisi, Cilt: 9, Say:: 1,2007, s. 128

4 Alan Hooper ve John Potter, The Business of Leadership: Adding Lasting Value toYour
Organization, Ashgate Publishing Company, 1997, s. 95

% Melek Cetinkaya ve Hatice Ozutku, “Ust Diizey Yoneticilerin Sahip Olmasi Gereken Yonetsel
Yetkinliklerin Belirlenmesine Iliskin Ampirik Bir Calisma”, Dumlupmar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1: 26, Nisan 2010, s. 223

4 Ali Aksu, Kriz Yonetimi ve Vizyoner Liderlik, Journal of Yasar University, s. 2439
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gorenlerin, kendi igerisindeki (tecriibe, egitim durumlari, gorev dagilimlart ve ticret
politikalart gibi kurum i¢i sebeplerden kaynakli sorunlar) diyaloglari, sahsiyete ait
internet veya diger iletisim mecralarindan gorev aldiklar1 kurumun 6zel bilgilerini
paylasma veya sistemi elestirel tarzda sorgulamaya girmeleri yasanacak olan kaos
ortaminin sinyalcisi olabilmektedir. Yonetici bu dogrultuda ilgili birimlerin amiri/sefi
ile enteraktif ¢alismalar yiiriitiip, krizle karsilagildig1 anda yerine getirilmesi gereken
faaliyet planlamalar1 hazirlamalidir. Kriz yo6netimi i¢in basvurulan planlarin
hazirlanmasi biitiin krizler i¢in genel olarak benzerdir*’. Ayni zamanda, kurumun
amag¢ ve varligini tehdit eden rakiplerde iletisim sikintilar1 meydana gelmeye
baglayabilir. Dis faktorlerden kaynaklanan bu sikinti fark edilemez veya dogru
zamanda kriz sinyali alinamaz ise, yonetim agisindan sorunlar yasanmaya baglanir ve
karsilasilan basarisizliktan dolayr yansimalar is gorenler iizerinde etkiye neden

olabilir.

1.3.2.Krize Hazirlik ve Korunma

Tedbir ve korunma isleyislerini ¢abuk uyaran diizeneklerden aktarilan bilgiler
g0z Oniine alinip, olast kaos donemi i¢in alinacak olan tedbirlerden olusan bilgiler
idareye aktarilmaktadir®®. ic faktorlerden kaynaklanan beklenmedik krizler, diger
sebeplerde sik sik yonetim acisindan tanimlanir. Potansiyel bir sorunun varligi, kriz
haline doniismeden problem ve plani teyit ederek énlem alinmalidir®®. Dolayisiyla,
iyi yonetilen bir krizin 6n hazirligi hayati 5Snem tagimaktadir. Oncelikle krize neden
olan faktdr veya faktorler belirlenmelidir. Kurumun, yonetsel siiregleri plan ve
politikalar1 ne olursa olsun sekteye ugratilmamalidir. Is gérenin, gorevi ve konumu
ne olursa olsun karsilasilan kriz durumuna net cevap veril. Kurumlar, basarili bir
yonetim anlayisi cercevesinde asagida belirtilmis olan hususlar1 g6z Oniinde
bulundurarak hareket edebilirse, krize yonelik gardin1 da almis olacaktir:

e Plan, Politika ve Siiregler — Cevabinizi tamamlayan belgeler. Kurumdaki,

gorev dagiliminin basit ve erisilebilir bir yapiya sahip olmas1 énemlidir.

4"Hasan Tagraf ve N. Talat Arslan, “Kriz Olusum Siireci ve Kriz Yonetiminde Proaktif Yaklagim”,
Cumbhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Say:: 1, 2003, s. 155

48 Aksu, Firsata, s. 73

4Andrew MacDougall ve digerleri, TheBoard’s Role in Crisis Management, Osler, 2016, s. 7
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e Krize Hazirlik Denetimi — Orgiitin hazirliklar1 igin 6lgiit koyabilmek;
Gelistirilmis plan ve siiregler {izerinden 6giit vermek.
e Kriz Yonetim Kurulu — Genel midiir/yardimcisi ile kurumda diger is
gorenlerin igerisinden olusan bir ekip kurulmalidir.
e Kiriz Yonetimi Calismalar1 — kurumun kriz tepkisini, ufak bir plandan tam bir
simiilasyon egzersizine kadar provalarin yiirlitebilmek.
e Kriz iletisim Materyalleri — Anahtar mesajlar, en ciddi ve en olas1 kriz
senaryolarinda kurtarici kriz materyalleri.
e Kilavuzlar — kurum igerisindeki is gorenlerin ihtiya¢ duydugu durum ve
zamanda faydalanabilmesi.
e Web site Kirliligi — Krizin en {ist derecesi yasanirken hizl bir sekilde kuruma
web siteler araciligryla darbe yapilmasi.
e Dijital Hazirlik Sistemleri ve 7/24 Cagr1 Merkezi Sistemi
Ayn1 zamanda krize hazirlik ve korunma siirecinde, kurumlar finansal
degerleri ve itibarlarin1 saglamlastirarak, hitap ettikleri tiiketicilere, paydaslara ve
cevresine yonelik olumlu politikalar1 da olusturmalidir®™. Arastirmaci Campiranon
ise, kurumlarin varliginit devam ettirebilmelerinde kurumsal itibarlarinin biiyiik etken

oldugunu belirtmektedir®®.

1.3.3.Kriz Evresi

Bazi1 kurumlarda kriz ¢ok ani bir bi¢imde hissedilirken, bazi1 yapilarda da bu
durum yonetim stratejileriyle baglantili olarak hazirlanan sinyalizasyon sistemiyle
onceden tespit edile bilinmektedir. Bazi durumlarda ise higbir sinyal gelmeden direk
kriz asamasina girebilir. Bu durumda, diisiikk bir ihtimal olmaktadir. Profesyonel bir
yonetim anlayist ile ilerleyen kurumlarda kriz, 6ncesinde tahmin edilerek miidahale
edilme sansina sahiptir. Eger herhangi bir durum karsisinda kurum, kriz kurul ekibini
olusturmadiysa ve Onlemini almadiysa, yasanacak kriz doneminde saglikli karar

verilmesi zorlagarak yonetim agisindan panikli ve stresli bir ortam dogmus olacaktir.

% Bagak Solmaz, Krizde itibarin Yonetilmesi, Selguk Universitesi iletisim, Cilt: 4, Say1: 3, 2006, s.
66

51 Kom Campiranon, Managing Reputation in Event Planning Companies, The University of
Queensland-PhD Candidate - School of Tourism&Leisure Management, s. 4
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Dolayisiyla, tepe yonetimin yasadigr bu gerginlik alt kademedeki is gorenleri de
etkileyecektir. Genellikle karsilagilan bdyle durumlarda yoneticiler, kisa vadeli
kararlar alarak giinii kurtarma egilimine bagvurabilmektedirler. Oysaki stratejik
olarak yon verilmesi gereken davranis, kurumun tamamen yeniden

yapilandirilmasiyla beraber krizin yonetile bilinmesidir.

1.3.4.Coziilme Evresi

Kurumlar, kaos siireglerini basariyla atlatip yeni stratejiler gelistiremezlerse,
varligmi devam ettirebilme sansi1 olduk¢a az olabilmektedir. Bu asamada, dis
faktorler ile baglantilar kurabilmede sikintilar yasanabilecegi gibi, i¢ faktdrlerden
kaynakli sikintilar bag gostererek, is gorenlerin motivasyonunu, ise baglilik derecesi
ve memnuniyetsizlikleri, ig ortaminda dalgalanmalara ve panige sebep olacagindan
¢oziilmelerde kagmilmaz olabilmektedir®®. Diger faktor ise zaman kavramidir.
Zaman, kriz esnasinda dost degildir. Devam ettigi her giin, krizin kuruma verdigi
hasarin biiylimesine ve yayilmasina olanak saglamaktadir. Bu nedenle krizin tespit
edilmesini takiben, c¢abuk ve kararli hareket edilerek durum c¢oziilmelidir®.
Dolayisiyla krizin ¢oziilme evresi, karar vericilerinde tizerinde durdugu hassas bir
donemi kapsamaktadir®®. Organizasyonlar, belirli kar amaci olan ve koymus
olduklar1 hedeflerin gergeklestirilmesini saglayacak olan c¢alisanlar sayesinde
varligin1 devam ettirebilen yapilardir. Bu nedenle, bu ¢oklu karmagsik yapi igerisinde
kriz faktoriiniin iizeri kapatilmamalidir. Y 6netim, krize ¢anak olusturacak adimlardan
kagiarak bir yol belirlemelidir. Calismanin devam eden kisminda, krizin olugsmasini

engellemeye yonelik gelistirilebilir modellere deginilecektir.

52Yasemin Ocak, Orta Ogretim Okullarinda Kriz Yénetimi— Edirne ili Ornegi(Yaymlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi) Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2006, ss. 29-30
3Sarikaya, s. 107

% Aylin Pira ve Cisil Sohodol, Kriz Yonetimi — Halkla liskiler Acisindan Bir Degerlendirme,
Iletisim Yaymcilik, 2004, s. 45

21



1.4. KRiZi ONLEMEYE YONELIK STRATEJiK MODELLER

14.1. Erken Uyan Sistemlerini Olusturma

Erken uyar sistemi, kurumlarda meydana gelen olagan iistii durumlarin
karsisinda olagan performansi Slgerken, sistemdeki olagan iistii durumlara kars

% I¢ piyasada aym sektorii paylasan kurumlarla bir

hazirlikli olmay1 saglar
¢Ozlimleme yapilarak basar1 durumlarina gére siralama yapilmaktadir. Yapilan bu
¢oziimleme ¢alismasinda 6nemli olan nokta, kiyaslanan kurumun sektorle, kapasite
denkligiyle basar1 dlgiilerinin ayni yila gelmesidir. Bir sonraki siirecte, kuruma ait
maliyet hesaplamalar1 gerceklestirilmektedir. Kurumun kisa vadeli yatirnm kararina
etki edecek verileri sunmak, maliyet tablolarinin dogru ve liyakat esasina uygun bir
bicimde yorumlanmasindan gegmektedir. Boylelikle kurumun basart durumu agikca
goriiliip, diger rakiplerin yilsonu kar ve zarar durumlarin son bes yili tek tek
incelenmektedir. Sonrasinda, her sene basarili olan ve olmayan kurumlarin mali
acidan ortaya ¢ikarilan matematiksel verileri bir tablo haline getirilir. Ortaya ¢ikan
tabloda analize dahil olan kurumlarin yillara gore ¢ikan verilerinin sonucunda, hangi
yil ne sekilde ve nasil ilerleme kaydettigi yorumlanabilir. Kurumlar arasinda yapilan
kiyaslama sonucunda basari durumu Olgiildiigii gibi, basariy1 yakalayamamis
olanlarin nasil bir atak ile farklilagmaya baglayarak hedeflerini basariya dogru
gotiirdiikleri net bir sekilde gozlemlenilmektedir. Bu analizin sonucundaki
farklilasma kriteri kurumun hangi yonleriyle deg8isime neden oldugunu
gostermektedir. Gergeklestirilen analiz sayesinde, gelme ihtimali olan herhangi bir
krizi kolayca kestirip, nasil bir stratejiyle hareket edilecegi konusunda etkin bir
rehber olmaktadir®. Kurumda basarili bir lider, isini sansa birakmadan planlarim
yapabilen ve o planlar1 eyleme doniistiirebilen kisidir. Bu planlarin icerisinde
iletisim, yangin tatbikatlari, Onemli birimlerle iliskili planlarin yer almasi

gerekmektedir. Bugiin neredeyse tiim kurumlar, dogal bir afetin ya da bir baska

S5Aytac Mestci, Teknosirketlerde Kriz Yénetimi, Pusula Yaymecilik, 2013, s. 85
5% Aksu, Firsata, ss. 426-427
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felaketin sistemlerini ¢okertme olasiligina karst yedek bilgisayar sistemleri

bulundurmaktadir®’.

1.4.2. Kurum ici Dogru Bilgi Akisinin Saglanmasi

Kurum igerisindeki krizin en biiylik tetikleyicisi biiyiik oranda kisiler arasi
iletisimin dogru ve zamaninda saglanamamis olmasindandir. Iletisim kaynakli ortaya
¢ikan bu krizler, is gorenlerin fiziksel, duygusal ve finansal agidan etkilenmelerine
dolayli olarak neden olabilir®®. Kriz iletisim yonetimi, kriz ortammnm kendi
dogasindaki 6zel kosullarda gelistirilmis stratejik iletisim hedeflerine uygun is, iliski,
iletisim ve bilgi siireclerinin etkin bir sekilde calistirilmasidir®®. Bu nedenle
yOneticiler, iletisim anlaminda kurum igi egitimlere dnem vermelidir. Lengel ve Datft,
kurumdaki iletisim sikintisinin yoneticilerin iletisim ortamiyla iletisim araglarinin
arasindaki iligkiyi tam olarak algilayamamis olmasindan kaynaklandigini
vurgulamaktadir®. Bir dizi halkla iliskiler arastirmasina gore, iletisim ve pazarlama
bir kurumun krize magdur kaldiginda itibarinin nasil onarilabilecegine 151k

tutmasidir®®.

1.4.3. Riskin Olabilme Olasiigini Belirle

Kurumlar da tipki insan yagami gibi, kurulur yani dogar, gelisir ve varligim
bir noktadan itibaren sonlandirir. Kurum amag, faaliyet ve hedeflerini géz oniinde
bulundururken hayat evresini de olusturmus olmaktadirlar. Varliklarini devam
ettirebilmek i¢in temel amaglar1 kar maksimizasyonunun elde edilmesidir.
Dolayisiyla, temel olan kar — zarar dengesini iyi kurmak ve bu durumu belli

matematiksel hesaplarla belirlemektir. Belirlenen bu risk orani bir nevi kurumun

7 Norman R. Augustine, Onlemeye Calistigimz Krizi Yonetmek, cev. Salim Atay, Mess Yayinlari,
2000, s. 21

% William Timothy Coombs, “Academic Research Protecting Organization Reputation During a
Crisis: The Development and Application of Situational Crisis Communication Theory”, Corporate
Reputation Review, Cilt: 10, Say1: 3, 2007, s. 164

5 Salim Kadibesegil, ‘Kriz Geliyorum Der! — Kriz Iletisimi ve Yonetimi’, Kapital Medya
Hizmetleri, Istanbul, 2001, s. 116

60 Robert H. Lengeland ve Richard L. Daft, “The Selection Of Communication Media as an Executive
Skill”, Academy of Management Perspectives, Cilt: 2, Say:: 3, 1998, s. 225

61 Coombs, Crisis Management and Communications, 2007, s. 6
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terazisi gorevini tstlenir. Kurum agisindan yol haritasi olan bu kriter, iizerinde seyir
edilmesi durumunda krizin varligini hissettirebilir. Yonetim kurulu, yap1 igerisinde
goze alinacak riskleri belirlerken baktig1 perspektife sadece maliyet odakli yaklagimi
saglamamali, insan faktoriinlin kurumun varligini temel anlamda etki edecegini goz
ard1 edilmemelidir. Yalnizca maliyet odakli yaklasimda bulunan bir yonetim
anlayisinin, kisa vadede bir kaos ortaminin igerisine girmesi ihtimali yiiksek bir
durum olmaktadir.

Mest¢i, kurumlarin farkli donem ve durumlarmmi géz Oniine alarak risk
faktoriinti her zaman goz oniinde bulundurmasi gerektigine dikkat ¢cekmektedir. Ayni
zamanda, risk durumunun icerisindeyken dogru adimin atilmasini saglayan bir
yonetim sisteminin varliginin galisanin verimliligini arttiracagim belirtmistir®?.
Olasiliklar agisindan ele alindiginda, risk faktorii agisindan kurumlarin bu durumu da

degerlendirmesi gerekmektedir.

1.4.4.Krizi Onlemeye Yonelik Ozel Takimlar1 Olusturmak

Ilk adim ‘Kriz Takim1’ olusturmaktir®®. Kriz ydnetim ekibi olas1 durumlar
onceden gelistirir. Problemlere dogru ¢oziimler tiretir. Kaos sinyallerini takip edilip
probleme doniigmeden oOnlem alir. Kaos ortaya ¢iktiginda gorevi iistlenip uygun
strateji ve teknigi benimser. Kaos siirecinde, zaman ydnetiminin dneminden dolay1

olusturulan bu ydnetim ekibine olaganiistii sorumluluk ve yetkiler verilmistir®*.

Cekirdek Kriz Takim Uyeleri:

e (Genel Miidiir veya Temsilcisi

e Kurumun Koordinatorii, Disaridan Atanan Kriz Tepe Yoneticisi (Danigman),
e Idari Yonetim Ekibi

e Insan Kaynaklari

e Halkla fliskiler, Pazarlama, Satis ve Yatirim Uzmani

e Bilgi Islem

e Uriin Gelistirme / ARGE

62 Mestgi, s. 74
63 Maryann A. Waryjas, Effective Crisis Management — Grace Under Pressure, 1999, ss. 3-4.
84 Ali Sahin Ornek, Bilgi Toplumunda Kriz Yonetimi Stratejileri, Detay Yayincilik, 2006, s. 182
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e Tesis veya Tesis Yoneticileri, Yardimci Ekip
Yonetici takiminda kimlerin olacagini belirlemeye yardimci olan sorular
‘Neye Ihtiyactmiz Olacak ?° ve ‘Dogru goreve kim segilmelidir?’ olacaktir. Takim
liderini ayirt etmekte bu sorularla daha da kolaylagmis olacaktir. Takim lideri,
krizleri degerlendirmek, ekibi bir araya getirmek ve sikintili olan konuyu uzmani ile

goriiserek koordinasyonun saglanmasindan sorumludur® .

1.4.5.Krize Kars1 Planlama Yapmak ve Hayata Ge¢irmek

Kurumlarin hali hazirda daima B plani olmalidir. Bu konunun 6nemi daha
oncesinden de bahsedildigi gibi bir yonetim kurulunun yapi igerisinde olusturulmasi
gerekmektedir. Kadibesegil, her kurumun elinde mutlak kosulda bir kriz
planlamasinin olmasi gerektigini savunmaktadir. Fakat hazirlanan bu kriz planlarinin
kurumun vizyonu ve misyonu ile bagdasmasi ve kuruma 6zgiin olmasinin gerektigini

ozellikle belirtmistir®

. Arastirmacilardan Ornek, kaos siirecinin y&netiminde
olmazsa olmazi kriz yonetimi plani oldugunu belirtmis olup, olusturulan kriz eylem
planlarini1 da ongoériilen kaos ortamlarinin ve kaos yonetim siireclerinin ele alindig
bir rehber olarak tammlamistir®’. Waryjas yapmis oldugu calismaya gore, kriz
planlamasint yaparken ilk adim kurum igerisindeki tiim olasiliklarin kagida
yazilmasidir. Sonrasinda, belirlenen bu olasiliklart ekip igerisindeki kisilerin
gorevlerine gore dagilimi yapilmalidir. Profesyonel yonetim gercevesinde, tepe
yonetimin ve kriz ekibinin eksiksiz bir plan1 olmalidir.

Kriz kurul ekibi her ihtimali g6z Oniine alarak hazirlamis olduklart planin
birer kopyasini da olusturup giivenli bir noktada bulundurmalidirlar. Dolayisiyla,
krize planlamalar yapilirken her gorev taniminin yoneticisi veya temsilcisi
bulunmalidir. Ayrica, orijinal plandan alinan bu kopyanin diger is gorenler tarafindan
bilinmesi de 6nem arz etmektedir. Plana dahil olan maddeler igerisinde, acil durum

irtibat listeleri, kurul icerisindeki gorevlilerin telefon ve kisisel verileri, giivenlik

bilgileri, kurum igerisindeki is gorenlerin bilgileri acil durumlar kisminda

& Waryjas, ss. 34
% Kadibesegil, s. 72
67 Ornek, s.185
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basvurulacak hayati 6nem tasiyan donelerdir. Kurulca belirlenen plan, bitirildikten
sonra uygulama agsamasina gecilmelidir.

Yilda bir kez planmmizin giclii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak igin
uygulamalarda bulunabilirsiniz. Bir kriz plani, inceleme ve modelleme stratejilerine
dayandirilmalidir. Yapilan plan baglaminda, kurumun nasil ¢alistigini analiz etmek
istiyorsaniz, farkli sektorlerdeki kurumlarin kamuoyu tarafindan bilinen krizlerini ele
alip aym serideki olaylara yonetsel anlamda nasil cevap verecegini tespit ederek
karsilastirmalarda bulunabilirsiniz 2.

Kisacasi kurumun temelde plani meydana getirirken cevap aramasi gereken
sorular su sekilde olmaktadir:

e Biirokratik olarak kurumun ana faaliyet konusu olan {iriin / hizmete herhangi
bir kota uygulaniyor mu?
e Meydana gelecek olan herhangi bir kriz durumu kurumun menfaatleri

bakimindan firsata ¢evrilebilir mi?

e Bir kriz yasandiysa tekrarlayabilir mi?
e IKY politikasiyla is goren arasindaki baglantida aksaklik veya sikintilar var
midir?

e Kurum hedeflerine ulasabiliyor mu?

e SWOT analiziyle kurum nezdinde bir degerlendirme gergeklestirildi mi?

1.5. KRiZ YONETIiMi

1.5.1. Kriz Yonetiminin Tanim

“Yonetmek’ kelimesi anlam itibari ile bakildiginda TDK’nin tanimlamasina
gore {i¢ farkli durum ortaya atilmistir®®:
o Bir kurum veya kurulusun yasalara, kurallara ve belli sartlara uygun bicimde
islemesini saglamak, idare etmek, tedvir etmek,
e Birinin bir konudaki etkinligine, ¢calismasina yon vermek, birini yonlendirmek,

e Program ve oyunlari yapumimin, gerceklesmesini saglamak.

8 Waryjas, s. 6
8 Tiirk Dil Kurumu Sézliikleri, Yonetmek, 26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (26.08.2018)
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Yonetim, tek basina hareket eden bir sahis tarafindan elde edilmesi miimkiin
olmayan, yliksek kalitedeki sonucglara varilmasi i¢in bir ya da birden fazla sahsin,
baskalarinin faaliyetlerini koordine amaciyla iistlendigi bir prosestir’®. Kriz yonetimi,
stratejik yonetim, teknik ve yapisal yonetim, iletisimin yonetimi ve psikolojik —
kiiltiirel 6gelerin yonetimi olmak iizere dort farkli boyuttan olugsmaktadir. Pira’ya
gore, kurumlar bu dort boyutu gerceklestirdigi taktirde kaos yonetiminde basarili
olabilir™.

Dayton ise kriz yonetiminin, karar vericilerin hazirladiklar1 kararlar1 ve

eylemleri ifade ettigini Ozetle belirtmistir’

. Kurum igerisinde iyi bir yonetim,
olaylarin akist dogrultusunda yonetici tarafindan 6nceden kriz sinyallerinin fark
edilip harekete gegmesiyle gerceklesir. Yonetim, kurumda ortaya ¢ikabilecek kriz
durumlarin1 daima goz onilinde bulundurmali ve hazirlikli olmalidir. Bu nedenle, en
biliyiik gorev yoneticiye diismektedir. Bir yonetici, ortami idare edebilmeli ve
kisi/kisiler arasindaki gerginligi minimal seviyelere getirmeli, hizl1 karar alarak plan

yapabilmeli ve ekibi ile is birligi icerisinde bulunmalidir.

1.5.2. Kriz Oncesi Kurum Yonetimi

Kurumlar sadece kriz donemleri i¢in bir plan hazirlamamali, bu duruma her
daim hazirlikli bulunarak ilerisi i¢in adim atmalidirlar. Kriz planlarinda basarili
neticeler alabilmek: Ana faaliyetler neler? , I¢ ve dis piyasada konumu nasil? ,
Kurum ig¢i iletisim sistemi nasil isliyor? , Kurum kiiltiirii nasil?, Uzun vadeli
hedefleri nelerdir? seklindeki 6nemli sorularin cevaplanmasiyla baslamaktadir’.
Kriz oncesi dikkate alinmasi gereken diger husus ise kurumun finansal yapisi ve
sektorel konumudur. Kisaca, yonetici kurumun profilini ¢ok yonliiligii ile ortaya
koyabilmek i¢in SWOT (Strenghts — Giiglii Yonler, Weaknesses — Zayif Yonler,
Opportunities — Firsatlar ve Threats — Tehditler) analizini ger¢eklestirerek rontgenini

cikarabilmesi hi¢ de zor olmamaktadir. Analizde yer alan dort 6nemli faktorle kurum

0 Aslan Akyar, Etkili Yonetim ve Yéneticilik 1 — Lider Yonetici Adaymn El Kitabi, ilya izmir
Yaymevi, 2011, s.149

"IPira, s. 184

2 Bruce W. Dayton, Prepared for the International Encyclopedia of Peace, Moynihan Institute of
Global Affairs — Syracuse University, Oxford University Press, 2009, s. 1

®Pira, ss. 188-189
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icindeki eksik ve dogru giden noktalarin tespit edilmesi; kriz 6ncesinde veya krize
hazirlik amaci dogrultusunda SWOT analizi sonucundan alinmis verilere gore yeni
stratejiler belirlenmelidir. Burada o6nemli olan yoneticinin tecriibeleriyle dogru
orantili olarak krizi politik bir sekilde firsata doniistiirmesidir. Yonetim ekibi ile bir
araya gelerek is gorenlere, krizi tiim hatlariyla anlatarak bilgi verilmeli ve alinmasi
gereken tedbirlerden detayli olarak bahsedilmelidir. Kriz 6ncesinde yoneticinin
analizi, sonrasinda atacagi en 6nemli basamaktir.

Krize hazirlik siirecini denetleyen kurul kurumun igerisinde yer almalidir.
Belirlenmis olan kriz kurulu agik kriz planlamasi, proaktif bir sekilde krizi 6nleme,
kurum kiiltiirii ve itibarinin zedelenmemesi igin gerekli calismalari basarili bir
bigimde y&netebilmelidir’®. Krizler, yalnzca dogal afetlerden kaynakli olmayip,
yonetimdeki uyusmazliklar ve yapilan hatalarin boyutuyla alakali konular1 da
icerisinde barmmdirmaktadir. Yonetim kaynakli sikintilarin - genelinin  kiiciik
problemlerle basladigini, fakat g6z ardi edilmeden krizin kaynagi tespit edildigi
taktirde ileride olusabilecek farkli problemlerinde oniine gecilmis olunacaktir. Ayni
zamanda, kriz yOnetimi ile alakali 6nceden maddeler halinde hazirlanmis bir
yonergenin olmadigini, fakat kurumsal anlamda nelere 6nem verilmesi gerektigiyle
alakali konu basliklarina da deginilmistir. Sarikaya yaklasan krizin igaretlerini:

o Kisa siirede ¢ok biiyiik basar1 elde edilmesine,

e Is gorenin siirekli avans veya borg talebinde bulunmasi,

e Kural ve ayrintilara 6zen gostermemek,

e Yonetimin dogru strateji ve politikalar gelistirememesine
baglamaktadir’,

Coombs’in bakis agisina gore, krize hazirlik i¢in uygulanmasi gereken dort
pratik yol bulunmaktadir’® :

e Bir kriz yonetim planina sahip olunmali ve yilda bir kez giincellenmelidir.
e lyi yonetilmis bir kriz ekibi olusturulmalidr.

e Kiriz yonetim ekibi (kriz durumu olmasa dahi) yilda bir kez denetlenmelidir.

“Andrew MacDougall ve digerleri, The Board’s Role in Crisis Management, Osler, 2016, s. 7
5 Sarikaya, s. 32, 34
8Coombs, Communications, s. 2
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e Kriz Oncesinde, kriz yonetiminin igerigine uygun yeni sablonlar ve mesaj
igerikleri diizenlenerek kurumun geri kalmis olan web sitesinde yayinlanmasi

icin hukuk biriminden onay alinmalidir.

1.5.3. Kriz Aninda Kurum Yonetimi

Kurumlar, varligini devam ettirebilmek icin kendi prestijleri bakimindan
belirledikleri hedef davranislarla var olmaktadir. Bu hedef davranislar kurum iginde
ve disinda bir¢ok tutumu kapsamaktadir. Kurum ritiiellerinin igerisinde var olan
pek¢ok durum kriz aninda minimal seviyelerde uygulanir veya uygulanmaz. Genel
olarak, kriz aninda kurumun durusunun az hasar ile etkilenmesi mantik ¢ergevesinde
distiniilemeyip, tamamen duygusal bir bakis agisiyla is gorenler agisindan hareket
edilmektedir. Is gorenlere gore yasanan sikintil siire¢ panik havasinda ve giivensizlik
ortaminda atlatilmaya g¢alisildig1 icin, yoneticiler tarafindan verilen hizmet ici tiim
egitimlerde o ana kadar anlamlarini yitirmis bulunmaktadir. Kurum igerisinde
yayilan bu olumsuz davranislar ¢alisanlart da kendi arasinda etkilemektedir. Kimi
bakis acisi, kurumun yoOnetim anlayisini  Onemsemeyip, yalnizca emegi
dogrultusunda aldig1 iicrete odaklanmaktadir. Kimilerinde ise kendi kurallarinin
sorgulanmadan, kuruma kendisini kabullendirme diisiincesi yer almaktadir. Bu tip
kisilikler ise giris esnasinda karakter analizine tabi tutulmalidir. Ardindan, ise giris
stirecinde karakter analizinden basarili olup, fakat kriz aninda kuruma olumsuz

durumlar tetikleyen kisi veya kisilere bir uzman yardimiyla destek verilmelidir.

1.5.4.Kriz Sonrasi1 Kurum Yonetimi

Kurum igerisinde gerceklesmis olan kaos ortaminin sonlanmasindan itibaren,
yonetimin yapisina islemis olan genel bakis agis1 tekrar giindeme getirilmelidir.
Zaman kistasi, kurum igerisindeki bircok dinamigi etkileyeceginden dolayi ikinci
plan devreye girmelidir. Ote yandan, yonetim kurulunun bir araya gelmesiyle krizin

nedenleri, uzantilari, tekrar olast bir durumda acil uygulamaya sokulmas1 gereken
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kararlar, analiz ve c¢aligmalar1 yapilmalidir. Bu noktadan sonra yoneticilere diisen
gdrev, sorumluluklarini kriz ydnetim ekibine devretmeleridir’”.

Coombs, faaliyet icerisindeki kurumlarin kriz sonrasinda yapmalar1 gereken
en pratik yollar1 agiklamigstir’® :

e Kisa zamanda kurumdaki tiim paydaglara durum ile alakali bilgilendirme
yapilmalidir.

e Paydaslarla, isleyisin igerigindeki ilerleme ve iyilestirmeleri giincelleyerek,
dogru oOnlemlerin alinmasi i¢in kurumu ileri yoneltecek arastirmalar
gerceklestirilmelidir.

Kurumlarin kaostan ¢ikmastyla birlikte yapmasi gereken hususlar kadrolarini,
gorev tanimlarini, isgorenlerin kariyer planlamalar1 ve motivasyon bigimleri
hakkinda yeni stratejilerin gelistirilmesidir. Ayn1 zamanda, ise alim stratejileri ve is
goren egitimleri gibi kurumsal yapilanmaya destek saglayacak olan kistaslarm, 1K

baglaminda tekrardan gozden gegirilip gelistirilmesi onem teskil etmektedir’®.

1.6. KRiZ VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Teknolojinin hizla ilerledigi bir ¢aga sahit olsak da, su ana kadar insan akli ve
giiclinli gegebilecek herhangi bir kistasla karsilagiimamistir. Kiiresel bir koy haline
gelen glinlimiiz diinyasinda rekabet arttig1 i¢in {istlinliik saglamak isteyen kurumlar
bircok metodu deneyerek insan faktoriiniin 6nemli bir kaynak oldugunu kabul
etmislerdir®®. Bu nedenle, insan olgusuna olan ihtiya¢ devamliligin1 korumaktadir.
Kurumlarin, belirlemis olduklari ilkeler dogrultusunda devamliligin saglanmasi insan
faktorii sayesinde gerceklesebilmektedir. Bu da organizasyonun amaglari, hedefleri
ve politik kararlar1 c¢ergevesinde dogru insan kaynaginin saglanmast ve
koordinasyonun yapi igerisinde olusturulabilmesiyle gerceklesmektedir. Bu nedenle,
kurumlarm IKY ne olan ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. IKY disiplinler yapisinin temel

amacinda, dogru is analizleri, gorev tanimlar1 ve kadro planlamalarinin

7 Ornek, s.194

8Coombs, Communications, s. 10

®Oya Aytemiz Seymen, isletmelerde Yeniden Yapilanma (Reengineering) Siireg — Odakh
Organizasyonlar ve Otel isletmelerinde Uygulanmasi, Beta Basim Yayim, istanbul, 2000, s. 149
80Ppolat Tuncer, Yonetimde Degisim ve Degisim Yonetimi Teknikleri, Ekin Basim Yaymn, Bursa,
2011, s. 168
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gerceklestirmesi yer almaktadir. IK’nin temelini olusturan bu calismalar sayesinde
ise alim politikalari, oryantasyon ve donem igi egitimler, kariyer planlama,
performans sisteminin olusturulmasi, licret ve 0diil sistemlerinin kurulmasi gibi diger
fonksiyonlarin islevligi de dogru bi¢imde yonetilmis olmaktadir. Bir taraftan da, bu
disiplinler yapmin catisi altinda is kanununda yer alan yikiimliiliklerin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bunlar izinler, emeklilik, ise giris ve isten ayrilma,
performans ve ticretler ile is sagligi ve gilivenligine yonelik yiikiimliliikler basta
olmaktadir. IK, yalmzca ise alimlar1 gergeklestiren, kariyer planlamasini ydneten,
performans ticretlerinde karar alan, goérev tanimlarini ve is analizlerini olusturan, is
gorene ait Ozlik ve bordro (emeklilik, izin, isten ayrilma ve ise giris vs..)
islemlerinden sorumlu olan bir yonetim alani degildir. Aksi bir yonetim seklinin
gerceklestirilmesi insanlarin g6z ardi edilerek yalnizca sistemin ve kurumun
menfaatlerinin géz oniinde tutulmasi, olas1 bir kriz durumunu dogurabilir. Orgiitsel
boyuta dayanan bu krizlerin temelinde kurumun kadro yapisi, is analizleri ve
degerlemesinin eksik veya yanlis silirdiiriilmesi, gérev tanimlarinin olusturulmamast,
diizenli periyotlarda egitimlerin gerceklestirilmemesi, kariyer planlamasinin
yapilmamasi, performans iicretleri gibi belli basli hususlar yer alabilmektedir.
Siralanmis olan bu konular lizerinde gelisebilecek kriz durumlarinin olusmamasi ise,
dogru yapilandirilmis IK politikalar1 ve IKP’nin olusturulmasi ve ydnetilmesiyle
gerceklesebilmektedir. Bu siirecin biitiinlesmis bir bigimde c¢alismasi, insan
faktoriinlin goz ardi1 edilmeden gerceklesmesi ile olabilmektedir.

Ayn1 zamanda 1§ gorenin aile yasami, ekonomik durumu, mesleki
beklentilerinden kaynakli is tatminsizligi, sosyo—kiiltiirel ve psikolojik durumdan
kaynakli problemler dekimi zaman bireysel baglamda bir kriz durumunun meydana
gelmesine neden olabilmektedir. Kisisel problemlerini yonetemeyen bir is gorenin,
isteki olumsuz performans1 verimsizligine neden olacagindan kuruma farkh
sikintilar1 getirmemesi igin 1K, is gérenin bagl oldugu ilgili boliim ydneticisiyle
belirli periyotlarda goriiserek is goren hakkinda bilgilere bagvurmasi gerekmektedir.
Problem yasayan is goren tespit edildikten sonra, gerekirse kurumda yer alan bir
psikologa veya kurumun disaridan psikolojik danigsmanlik hizmeti aldigr birime

yonlendirilmesi kisinin iste ki performansinin artmasmi saglayacaktir. Is gdren
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nezdinde bu stratejik yaklasim, kurumun insana deger veren intibaimni ortaya
cikacaktir.

Basarili bir lider, is gbrenin ya da yoneticinin kurumda yasanmasi ihtimal
olan, konularimi tespit edebilen ve aniden meydana gelen kriz durumlarina karsi
alinabilecek tedbirlerle siireci kusursuz bir bicimde yonetebilecegini farkinda olan
Kisidir®. Dolayisiyla, 1K yoneticisinin cerceveye biitin olarak bakmasi
gerekmektedir. Cergeveye biitliin bir sekilde bakabilirse olasi kriz durumlarinin
azalmasina veya Onlenmesine etken olabilir. Bu tez calismasinin temelinde, IKY
catis1 altinda meydana gelebilecek bireysel ve oOrgiitsel krizlerin ele alinip yeni

stratejilerin kuruma kazandirilmasi yer almaktadir.

8lAbdiil Vardar, Yeniden Yapilanma Stratejileri — Bireysel ve Kurumsal Degisimde, Kariyer
Yaymncilik, Istanbul, 2001, s. 172
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan sermayesi kurum icinde sahip olunan en 6nemli varliktir. Insan,
yeniligin ve yaraticithgin kaynagi sayilmaktadir®. 1960’1 yillar itibariyle
kiiresellesme, rekabetin artmasi, var olan bilgiyi sorgulama ve teknolojinin hizla
biiylimesi is diinyasinda yeni kavramlarin olusmasi kurumlarin bakis agilarini ve
yatinm kararlarin1 degistirmistir. Artik is gilicii ve yoOnetimde farklilik yaratan,
piyasalar arasi rekabet edebilecek ve duygusal zekayr one c¢ikarabilecek bazi
yeteneklere ihtiyag duyulmaktadir. Bu ihtiyag ise, kurumlar agisindan yalnizca insan
kaynagi ile gergeklesmektedir.

Bahsedilen bu gelisim ve degisim 2000’li yillardan sonra daha hizh
ilerlemeye baslamustir. Is diinyasinda yasam siiresinin de uzamis oldugunu goz
onlinde bulundurarak, kurumsal yapi igerisinde dort farkli kusagin yer aldigina
taniklik etmekteyiz. Dinamizmin, kiiresellesmenin ve farkliliklarin daha belirgin,
rekabetin fazla, igsgéren ve isveren acisindan beklentilerin degistigi yeni bir is
diinyas1 meydana gelmistir. Insan olgusu bu kadar ¢ok 6ne ¢ikmaya basladigindan
beri is goren yonetimi kisir dongiide kalarak, IKY adiyla disiplinler bir yap
dogmustur. 1KY, kurumun rekabet iistiinliigiinii saglamak amaciyla gerekli insan
kaynagmin olusturulmasi, istihdam politikalarinin olusturulmasi, gerekli insan
kaynaginin planlanmasi, insan kaynaginin koordine edilmesi, organizasyonun
yonlendirilmesiyle beraber kurumdaki tiim IKY’ni kapsayan siireclerin denetimi

iceren bir disiplindir®.Boone ve Kurtz IKY’ni, kurumsal hedeflere ulasabilmek igin

8Alparslan Sahin Gérmiis, “Entelektiiel Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Artan Onemi”,
Afyon Kocatepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 11, Say:: 1, 2009, s.
67

8Asim Saldaml, 1ns"an Kaynaklar1 Yonetiminde Biligim Teknolojisinin Kullamimina Yénelik Bir
Aragtirma: Tekirdag Ornegi, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7, Say1:13,
2008, s. 240
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gerekli olan faaliyetleri gergeklestiren galisanlart harekete gegirebilme, gelistirme ve
elde tutabilme fonksiyonu olarak tanimlamistir®.

Ayan’ a gore IK'Y 'nin, kuruma kisa ve uzun vadede rekabeti yukarida tutacak
isgoren tedarikini saglamak, kisisel ve orgiitsel verimliligin arttirilmasiyla alakali
strateji ve politikalarin meydana getirilmesi, is gorenin Orgiitlenmesi, is gorenlerin
egitim programlarinin diizenlenip motivasyonlarinin saglandigi disiplinler bir yap1
oldugunu savunmustur®,

Acikalin ise IKY ’nin temelinde birey oldugunu, kisilik tiplerine, karaktere ve
davraniga gore cevap vererek kisiyi de dogru bir sekilde yonlendirebilmenin gerekli
oldugunu ilave edip ‘Insan kaynaginin yonetiminin yap: ve isleyisi, insanin bilinen,
sezinlenen tiim niteliklerini goz oniinde bulundurmak ve insani bir ‘durum’ olmaktan
cok, bir ‘siire¢’ olarak kabul etmenin egilimindedir’ seklinde yorumlamistir®®. Bir
kurumun IKY’nin biitiin faaliyetleri insandan ge¢mektedir. Genel anlamiyla,
kurumlarda is giiciinii etkileyen tiim kararlar IKY’nin hakimiyetindedir®’. Koca
arastirmalarinda bu goriisii destekleyerek, IKY nin bir kurumda nitelikli is gorenin
bulunmasini saglayip, var olan is goreni de kurumda tutmak igin gergeklestirdigi
faaliyetlerin tamami olarak belirtmistir®®. Akademik calismalara katkida bulunmus
olan Giiler’de, IKY anlayisinda insana belirli bir sermayenin ayrildigin1 ve cagimizin
kosullar icerisinde bilgi ve teknolojiyi, amaglar dogrultusunda kullanabilen nitelikli
insan kaynagina yer verilmesinin gerektigini savunmustur®.

Rekabetin hissedildigi is diinyasinda, tretim fonksiyonlarinin daha da
tyilestirilerek, kuruma hiz kazandirabilmek ve insan kaynaginin ugsuz bucaksiz olan
donanimlarinin  gelistirilmesi  i¢in i3  Uretmenin  sorumlulugunu  bilmek
gerekmektedir®®. Pekcok kurumda, IKY’nin dogru strateji, politika ve is giiciiniin

etkin  bir sekilde kullanilamamis  olmasindan  dolayr  basarisizliklarla

#Boone ve Kurtz, s.254

8 Filiz Ayan, insan Kaynaklar1 Yonetimi — Yonetim ve Liderlik Seti, {lya izmir Yaymevi, 2011, s.
25

8 Aytag Acikalin, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmin Personel Yénetimi, Pegem Akademi,
Ankara, 2016, s. 11

87 H. John Bernardin, Human Resource Management An Experiental Approach, McGraw — Hill
Companies, 2003, s. 4

8 Hiiseyin Koca, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kum Saati Yayinlari, 2008, s. 15

8 Ebru Cetin Giiler, “Isletmelerin E-insan Kaynaklari Yonetimi ve E-Ise Alim Siireglerindeki
Gelismeler”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 6, Say1: 1, 2006,ss. 17-18

% Acikalin, s. 10
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karsilagilmaktadir. Fakat kurum bu sinirsiz giicteki kaynagi kesfedip gelistirebilirse

yiirlitiilmiis olan islerinde aksama ihtimali diigsmiis olacaktur.

2.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihcesi ve Gelisimi

IK, son donemde kurumlarin biiyiik &lgiide 6nem verdigi ve sikga telaffuzunu
yaptigi, kurumun kisa ve uzun vadeli tiim planlarin1 etkileyen bir yonetim
disiplinidir. Giinlimiizde, gerek i¢ piyasayla gerekse dis piyasayla ilerleyen birgok
kurumun can damari haline gelmistir. 1930’Iu yillarda kurum igerisinde is goren
faktorii belirginlesmeye basladi. 1940°l1 yillarda ise i gorene ait birimler sadece
kayit tutmaktaydi. Kurumlar,ikinci Diinya Savasi’nin biiyiik etkilerinden dolayi
insan giiciine ihtiyacin dnemini anlayarak ve is gorenin verimliligini arttirmak ic¢in
endustriyel psikolojiyi arastirip, pratige gecirmeye basladilar. 1960’11 ve 1970’li
yillarda ortaya konulan kanunlarla insan kaynagina oOnemin daha da arttig1
gbzlemlenmistir. Bu duruma gore, is goéren bulgusu varligi kabul edildi. 1980’lere
dogru ise gelismeye acik kurumlar iist diizeydeki IK yoneticilerine giderek daha fazla
yer vermeye basladi. Simdi ise IKY bir kurumun vazgegilmez bir parcasi
halindedir®. 1980’lerden itibaren bu yénetim disiplininin kKurumlar acisindan bu
denli ortaya ¢tkmasinin birgok nedeni mevcuttur. Bunlardan en énemlileri®:

e Ekonomik Durgunluk
e Uluslararasi rekabetin artmasi
e Baziiilkelerde iiretimde verimliligin durmasi

e Sendikalarin kolektif istihdam iliskileri tizerine etkilerin azalmasi...

2.1.3. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki

Temel Farkhiliklar

21. ylizyila gelene kadar kurum igerisinde is gorenler ile alakali yiirtitiilmesi

gereken islerden sorumlu olan birimler veya yalnizca 6zliik isleri, maas bordrolarinin

91 Koca, s. 50
92 Koca, s. 80
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hesaplanmasi, izinler (mazeret, is gormezlik raporu, dogum, annelik, emzirme,
babalik, 6liim izni vs.) ve emeklilik gibi alanlardan sorumlu olarak goérev almaktaydi.

Kurumlar, diin de mal ve hizmeti gergeklestirmek i¢cin hammadde, is giicii ve
sermaye gibi onemli faktorleri bir araya getirmeye c¢alisirken, bugiinde piyasada
devamliligin saglanmasini bu ii¢ faktore baglamaktadir. Hammadde ve sermaye,
maddi giicle gercgeklesirken, ticret dogrultusunda satin alinan is giicii de kumar
oynamak gibi belirsizlesen bir durum olarak yer almaktadir. Uretim yapan
kurumlarda is giicii daha da 6nem kazanmis olup, kisinin yetkinliginin kazanimi
kurumlarin temel amaglarini da olusturmustur. Bu durum ise kurumlarda yonetimi
baska bir noktaya tasiyarak personelin kurum i¢indeki yonetimi anlamina gelen,
personel yonetim yapisina temel olmaktadir®,

Bir kamu kurulusunda on binden fazla personeli olan yonetici farkli bir
tanimlamayla kurumdaki gorevini soyle ifade etmistir ‘Biz personel yéneticileri,
savasta 6liileri toplayip sayimini yapan ekibe benzeriz’®*. Bu tanimlamayla, IKY nin
onceki evresi olan personel yonetiminin dar anlamda uygulamada neler yaptigi
aciklanmaktadir. Kurumlar acisindan IK, eski tanimlamasi ile personel yoneticileri
kendilerini yalnizca personellerin kayitlarini tutan, belgeleyip saklayan siradan bir
sorumlu olarak gormekteydiler. Bu nedenle, personel yonetiminin dogusu kurumlar
acisindan sadece 0Ozliik isleri olarak bilinmektedir. Siire¢ icerisinde, kurumlardaki
yonetim anlayisinin da degismesiyle birlikte, bu s1g cercevede kalmis olan “personel
yonetimi’ kavrami evrimlesmeye baslayarak ‘IKY’ olgusu meydana gelmistir.

IKY, 20. yiizyihn son ceyreginde personel yonetiminin yap1 ve isleyis
yoniinden boliinmiisliigiinii ortadan kaldirarak, kapsamini ve biitlinligiinii saglamak
amactyla benimsenen bir disiplinler yap1 anlayigina ulagmistir. Tablo 1°de
karsilastirilmali olarak ‘personel yonetimi’ ve ‘IKY’ kavramlar1 ana hatlariyla ele

alinmaktadir.

% Mehtap Tamtartar, isletmelerde insan Kaynaklarinin Fonksiyonunun Degisen Yonii ve Yapisi
fle 1isletmelerin Insan Kaynaklari Disindaki Departmanlarinda Insan Kaynaklan
Fonksiyonunun Degisen Rolii ve Yapisimn Nasil Algilandigina Dair Bir Arastirma, istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1997, 5.9

% Acikalin, s.8
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Tablo 1: Personel Yénetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farkliliklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
v' Is merkezli diisiiniir. v' Verimlilik ve mesleki doyum
v Kisi maliyet faktorii olarak baz orgiitsel ~ performanst  olumlu
alinr. etkiler.
v’ Is gorenle kurum, kurumla v Birey merkezlidir.
hiikiimet arasinda ve daha cok is v Kisiyi degerlendirilmesi ve
gorenlerle alakali yasal ve mali egitilmesi gereken bir faktor olarak
islerden sorumlu tutulan bir benimser.
birimdir. v Hiyerarsiden etkilenmeden tiim
v' Ast-ist iligkisinin  temeline caligsanlarin grup ¢aligmasi halinde
dayanan klasik hiyerarsik yapiy1 olmasina énem verilir.
benimsenmektedir. v’ Stratejik ve uzun dénemli planlarla
v" Giinliik ve uzun siiregli olmayan ugrasilir.
konularla ilgilenir.

Kaynak: Ayan, s. 27

Bu tabloda, kurumlarin personel yonetimi algisindan modernize is yasaminin
gerekliligiyle IKY’ne gecisi agik¢a goriilmektedir. Yalnizca evrak isleri ve is
gorenlere yonelik kayit veya belge tutan bir birim olan personel yonetiminin, ¢igir
acarak vizyonunu genisletip derinlestirmesi Ozetlenmistir. Bu goriisii destekleyen
Dogan ve Demiral, giiniimiiz IK’nda yetenekli ve 6zel ilgi alanlarina sahip olan is
gorenlerin kesfedilerek, kuruma bu 6zellikli olan kisilerin olumlu geri doniislerinin
saglanmas1 One ¢ikmaya baglamistir. Klasik personel yonetimi anlayisinda, is
gorenler sadece maliyet unsuru olarak degerlendirirken, modernize olmus IK'Y ’nde is
gorenler kurum igerisinde en degerli yap1 taslar1 haline gelmistir®®. insan arag degil
ama¢ halinde olmaya baslamistir. Insan olgusunun amag olmasi bugiin ki IKY
anlayisinin oturmasina neden olmustur. Bu disiplinler yonetim yapisi igerisinde,
insan bir amag ise bu amaglarin nelerden olustugunu ve yonetim ilkelerinin nelerden

meydana geldigini ele alalim.

% Selen Dogan ve Ozge Demiral, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Calisanlarin Kendilerine Dogru
Yolculuk Yontemi: Yetenek Yonetimi”,Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt: 17, Say1: 3, 2008, s. 148
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2.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

IKY’nin temel faaliyet alan1 insandir. Insan faktorii de yiizyillardan beri
karmasik bir yapiya sahiptir. Bundan miitevellit, IKY’nin amagclari da insan
olgusuyla sekillenerek, kuruma farkli boyutlari sunmaktadir. Uluslararasi iKY
alaninda arastirma yapan Unal’a gore, kurumlarin piyasa anlaminda birbirlerinin
bilgi birikimine ve teknolojilerine ulasmalar1 ¢ok basittir. Bu nedenle, kurumlar
piyasadaki rakipleri karsisinda konumlarmi ve durumlarini  korumak igin
farkliliklarmni ortaya koymalar1 gerekmektedir. 1K, kurumu rekabet faktérii agisindan
yiikseltecek unsurlarin igerisindedir®®. Teknoloji, ne kadar ilerlemis olsa dahi faaliyet
S0z konusu olan iirlin veya hizmet sektoriinde tutunabilmesi insan kaynagina
baghdir. IKY nin genel amaci, kurumun var olan kaynaklarinin kendi politikalarina
ters dlisiirmemek {lizere dogru bir sekilde kullanilarak hedeflerine ulasilmasi
siirecidir. IK’nin etkin bir sekilde yonetmenin, kurumun genel yonelimi ve elde
edilen sonuclar1 {lizerinde olumlu bir etkisi vardir. Kurumun genel yonelimleri
icerisinde finansal gii¢, kurumun biiyiikliigii, rekabet durumu ve yeni kosullara ayak
uydurabilme ¢abasi olarak ele alinmaktadir.

IKY’nin amaglar igerisinde yer alan ve dnem arz eden noktalari, farkl

perspektifleri ele alinarak ¢aligmanin devam eden kisminda incelenmistir.

» Kurumun Hedeflerine Ulastirilmasi

Insan kaynaklar1 mesleginin (IKM), énceligi kurumun hedeflerine ulagmasini
saglamaktir. Bu hedeflerde, kurumda yer alan tiim is gérenlere IKY tarafindan dogru
direktiflerin verilmesiyle gergeklesmektedir. Kurumlar, belirli hedeflere ulagsmak igin
kurulurlar. Ortada bir hedef yok ise, kurumun varligindan da bahsedilmez.
Dolayisiyla, kurumlarin varligimi devam ettirebilmeleri hizmet edebilirlikleriyle
Olclilmektedir. Kurumlarin, hedeflerine ulasabilmelerinde, Oncelikle insan, ¢esitli
kaynaklar (hammadde/yart mamul) ve makine techizat gibi arag-geregler basrol
almaktadir. Kisiler, kurumda bir sistemin igerisinde istlenilecek gorevlere bagl

olarak hedeflerin ulagsmasina katkida bulunurlar. Boylelikle, i gorenler ait olduklar

% Pmar Unal, Uluslararass Insan Kaynaklari Yénetimi(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi)istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 2008, s. 53
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birimlerde gorev tanimlari dogrultusunda gorevlerini siirdiirerek kurumlarin
hedeflerine ulasmasina katki saglamaktadir. IKY nin temel faaliyeti de kurumun
hedeflerine ulastirilmasidir. IKY, kurumun insan kaynagna yonelik ¢alismalarin
siirdiiriilerek hedeflerin ulasmasini gerceklestirmektir®’.

Kurumlarin IK birimi, kurumsal yapiya verimlilik artisin1 kazandiran birimler
olarak kabul edilmektedir. Bu katkiyt hem direkt amaclara ulasilmasinda etkin
yollarin bulunmasini saglayarak, hem de dolayli olarak ¢alisma hayatini kolaylastiran
miidahalelerde bulunarak yapmaktadirlar®®. Kurumun amag¢ ve hedeflerine
ulasmasindaki en temel faktorlerden birisi, IKY nin is gdrenin motivasyonu ve

verimliliginin arttirilmasi noktasinda diizenli ¢alisma ortamlarmin saglanmasidir®.

> Is Gorenlerin Taleplerinin Karsilanabilmesi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki temel kurallar, sadece sivil hayat i¢in
degil, is yasaminin da temel yapisinda yer almaktadir. Dolayisiyla, is gorenlerin s6z
konusu fizyolojik ihtiyaclari, giivenlik, barinma, c¢evresinden itibar gorebilme ve
kendini gerceklestirebilme seklinde siralayabilmek mimkiindiir.

Kisiler, bu temel ihtiyaglar icin ¢alismaktadir. Is gorenler, kurumlardan bu
beklentilerinin azami bir sekilde karsilanmasini beklemektedir. Bunlar yalnizca temel
ihtiyaglardir. Oysa Ki, bir de kisilerin zaman igerisinde mesleki anlamda tatmini ve
kendisini teknik anlamda gelistirmeye ihtiyag duymasi, ekip ¢alismasinda iletisime
gereksinim duyarak iletisim tekniklerini ilerletmek istemesi gibi birgok hususa
deginebilmek miimkiindiir. Bu gereksinimlerin gerceklesmesi i¢in kisinin kurum
icerisinde sistematik olarak gozlenmesi gerekmektedir. Deginilen bu ihtiyaglarin
karsilanmasi kisi kadar kurumun da sorumlulugundadir. 1KY, kisinin bu ihtiyaglarim
karsilamak icin bir takim calismalar gerceklestirmektedir. Uygun ise uygun adayi
yerlestirme, miilakatlarin silirdiiriilmesi, kariyer planlama, performans ve iicret
sistemine iligkin bireysel goriigmeler saglanip uygun yol haritas1 belirleme, egitimler

ve mesleki gelisim programlar1 hazirlanarak is gorenlerin ihtiyaglarinin giderilmesine

97 flhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 8. Baski, Alfa Basim Yayin, istanbul, 2012, ss. 64-
65

% Neslihan Okakin, Caisma Yagaminda insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Baski, Beta Basim Yayin,
Istanbul, 2009, s. 4

% Findike, s. 65
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katki saglamaktir. Kisinin bu gereksinimlerinin saglanmasiyla beraber, kurumun da
ihtiyaglar1 saglanmis olmaktadir. Béylelikle, IKY amaglarinin igerisinde hem kurum
hem de insan faktorii ele alinarak calismalar siirdiiriilmektedir'®. Findike1, giiniimiiz
IKY, anlayismin dogasinda beseri bilimlerin agirlikli oldugunu goéz oniinde
bulundurarak cesitli acilardan analizlerde bulunmustur. Insan1 gérmezden gelmek bu
meslegin etik bir boyutu degildir. Adi iizerinde esas durusu insan kaynagini
yonetmektir.

Fakat James bu goriisiin daha farkli boyutundan bakmakta olup, calisan
iligkilerini yonetmenin dogru veya tek bir yolunun olmadigini belirterek, kurumun
kendi yol haritasina gore yeni stratejik modeller ve politikalar sunmalar1 gerektigini
dile getirmistir. Degindigi stratejik ve politik kararlarin icerisinde, faaliyet konusu
iiriin ile is gilicli piyasasi arasindaki baglanti, kurum kiiltiiri, kurumda kullanilan
teknolojik araglar ve haberlesme agi, kurumun bagli oldugu sendika yapisi ve isleyisi
gibi degerli hususlarin yer almasidir'®. Is géren talepleri karsilandiktan sonra, dnem

arz eden diger bir konu ise orgiitiin yapisina yonelik calismalarin sekillendirilmesidir.

» Kurumun Yapisina Uygun Cahsmalar

IK birimi, tiim ¢alismalarni mevcut kurumun yapisia gore bigimlendirir.
[zlenen yol haritast her ne olursa olsun saglam adimlarla gelismelidir. ‘Yapinn
saglam olusu, kurumdaki rol ve gorevlerin tanimlanmis olmasini gerektirir. Bunun
icin de kurumdaki her isin analizinin yapimis olmast beklenir’.Kurumda yer alan
gorevlerin her birinin, fiziksel, sosyal ve zihinsel anlamda 6zellikleri ¢ikarilir ve
cikarilan bu sonuglara gore is analizleri meydana getirilir. ise yonelik bu anekdotlar,
gorev tanimlart i¢in temel yapi1 tasidir. Gorev tanimlarinin tamami bir araya
getirildikten sonra kurum i¢i el kitabi meydana getirilir. Kurumun el kitabinda
vizyon, misyon, temel degerler, kurumun genel yapisi ve birimler arasindaki
baglantilar sematik olarak gosterilmektedir. Bu kitapgik kurum iginde IK'Y nin adeta
bir kanunu gibidir. Gelisen dénem igerisinde i¢ ve dis etkenlere bakilarak kurumsal

IKY durumuna gore kitapgik siire¢ icerisinde degistirilebilir veya bazi boliimlerinde

100 Findikgi, ss. 65-66
101Phil James, ‘Employee relations’, Managing Human Resources, (Ed. Alan Cowling ve Chloe
Mailer), Third Edition, Arnold Publisher, Great Britain, 1998, s. 113
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sadece degisiklik ve eklemeler gerceklestirile bilinir. Bu kitapcik icerisinde IK’na

yonelik tiim bilgiler esas olarak yer almaktadir'®2

. Kurumlarda insan hayati1 gibi tek
diize degillerdir. Dolayisiyla sabit bir bigimde yonetilmesi de miimkiin degildir.

Insan dedigimiz olgu her zaman dinamik ve degiskendir.

> Is Goren Secim Siireci

Kuruma yeni insanlar1 kazandirmak ve dogru ise dogru insanmi yerlestirmek,
IK biriminin en ¢ok zorlandigi fakat en 6nemli amagclarinin icerisinde yer aldig
faktorlerden birisidir. Kuruma yeni insanlarin dahil edilmesi ise siirecin bir
pargasidir. IKY nin sorumluluguna déhil olan bu siirecte is goren secimi yapilirken
de bircok hususa dikkat edilmelidir. Is goren ihtiyaci, birim ydneticilerinin raporlari
ve IKY’nin gergeklestirdigi is analizleri ve gorev tanimlar1 dogrultusunda karar
verilerek belirlenir. Kurumun ihtiyact s6z konusu olan insan kaynaginin
belirlenmesinden itibaren, IKY tarafindan bir genelge veya plan hazirlanmalidir.
Hazirlanan bu genelgeye gore, kuruma basvuruda bulunan adaylar ile 6n goriismeler
saglanir. Bagvurulan pozisyon ve gorev taniminin durumuna gore degerlendirmeler
farkliliklar gosterebilir. Teknik bilgi ve beceri 6zelligi istenilen herhangi bir gorev
i¢in adaylardan, ¢esitli psiko teknik uygulamalar talep edilebilinir. Lepak ve Gowan
farkli gorev tanimlarinda baz1 kurumlarin dikkat ettigi hususun, adayin is tecriibesi
ve Kisilik tipinin ise uygunlugunu Slgmek oldugunu; Bu durumun ise is goren
seciminin dogasinda olmasi gerektigini savunmustur'®. Eger, basarili bir isgdren
secimi i¢in IKY bu felsefede ilerlerse olumlu sonuglarla karsilasma olasilig1 daha
fazladir. Olumlu goriilen adaylar ile iicret ve ¢aligma sartlari gibi énemli detaylar
goriisiilerek ise kabulleri gergeklestirilmektedir. Bu kisimda genel cer¢evede alinan
is goren secimi konusu, IKY’nin fonksiyonlari igerisinde detayli olarak ele

alinacaktir.

102 Findikgi, s. 66
103 David Lepak ve Mary Gowan, Human Resource Management-
Managing Employees For Competitive Advantage, Pearson Publisher, 2010, s. 10
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> Is Goren Egitimleri ve Is Goérenlerin Gelisimine Yénelik Yapilan

Cahismalar

IKY’nin en temel hedeflerinden birisi de, kuruma yeni dahil olan is gorenin
oryantasyon siirecini saglamak ve norm kadrodaki is gorenlerin mesleki anlamda
egitim ve gelisimlerini silirdiirecek c¢alisma programlarini koordine edebilmektir.
Kuruma dahil olan is gorenlerin iiretken, ise karsi tatmin diizeyi yliksek ve verimli
bir performans sergileyebilmesi IK'Y *nin sorumlulugu dahilindedir. Bu sorumlulugun
baslangicinda, kuruma yeni is bast yapmis olan is goérenin kuruma adaptasyonu ve
uyumu saglanarak, is goren nezdinde kurumun itibarinin korunmasi yer
almaktadir'®. 1KY, gerceklestirmis oldugu planlarin igerisine is gdrenin kuruma
aidiyeti ve mesleki yeterliligi gibi farkli boyutlarda yer alan egitim konularma yer
vermesi kurumu ileriye tasiyacak bir hamle olmaktadir. Ancak o vakit yonetim
anlayis1 prensiplerine, farkli boyutlar kazandiran ve destek saglayabilen bir
disiplinler yap1 olabilir. Ote yandan, is gérenin gelisimine uygun olarak kurum iginde

yeni is alanlar1 yaratilmaya da baslanmistir'®.

» Performans Degerlendirme ve Kariyer Planlama  Sistemini

Olusturabilmek

Her kurum belirli amaclara ulagsmak ister. Bu amaclara ulagsma diizeyini de
cogunlukla insanlarin ¢alisma ve ¢abalar1 belirler. Bu ¢abalarin hedeflenen diizeyde
olup olmadiginin belirlenmesi, bir degerlendirme calismas1 gerektirir ki bu is, IKM

196 Performans degerlendirme, IKY’nin temel amaglar

tarafindan gerceklestirilir
icerisinde yer almaktadir. Bunlardan birisi, is gorenlerin ddiillendirilmesi il alakali
kisiye performansi dahilinde bilgileri aktarabilmek, digeri ise is gérene vaziyeti ile
alakali geri bildirimler saglayarak, kisinin ¢aligma ortamindaki resmine bakabilmesi

saglanip kendisini degerlendirmesine ve mesleki anlamda eksikliklerini goriip

1040kakn, s. 71

15 pavid A. DeCenzo ve Stephen P. Robbins, Human Resource Management-
international Student Version, (Ed.Susan L. Verhulst), 10. Baski, John Wiley&Sons, Inc.
Publisher, 2010, s. 190

106 Findikgi, s. 68
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gelisimini ilerletmesinde yol haritasi saglayacak imkén ve firsatlar1 tanimaktir’?’,

IK’nim belirli ¢erceve ve kistaslar dahilinde olusturdugu performans degerlendirme
sisteminin sonucunda, is gérenin motivasyonunu yiiksek tutacak olan moral, licret ve
0diil sisteminin de aksamadan dogru politikalarla siirdiiriilebilmesidir. Bu
degerlendirmeler 1518inda, IKM’nin en &nemli gorevleri icerisinde adil olma ve
esitlik ilkeleri yer almaktadir. Bu nedenle, kurumun itibarina golge diisiirecek en
ufak bir ¢alismaya yer verilmemelidir. IKM’nin zorluklar1 da bu noktadan itibaren

baslamaktadir.

> Huzurlu bir Orgiitsel Havanin ve Uygun Bir Cahsma Ortaminmn

Olusturulmasi

Is gorenlerin mesleki tatmininin yiiksek olabilmesi, huzurlu bir is ortaminin

198 fs gorenlere, olumlu ortamin hazirlanip

varligi sayesinde olabilmektedir
sunulmasi oncelikle, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi ve gelistirilmesiyle baslar. Bu
fiziksel kosullarin icerisinde 1sik, ses, havalandirma sistemleri, tiim demirbaslarin
saglanmasi (makine, montaj ve aletler vs.), is sagligi ve giivenligi gibi pekgok
hususun belirli periyotlar dahilinde denetlenip, is gorenlere bu imkanlarin
sunulmasim1 kapsamaktadir. Diger kosullar ise, sosyal etkinliklerini, kurumun
geleneksellesmis etkinliklerini, kurumun kiiltiiriinii, norm ve deger yargilarim
olusturan biiyiik bir pargadir. IK bu cabalariyla, is gérenin kuruma baglanmasima da
zemini olusturmus olacaktir. Boylelikle kurumun kiiltiirli, norm ve deger yargilari bir
kimlikte toplanarak, is gorenler tarafindan benimsenir ve mesrulastirilmig
olmaktadr.

IK yéneticisi, deginilmis olan bu faktorlerin énderliginde, is gorenlere olumlu
calisma ortamini saglayabilmek i¢in bir nevi sosyallestirme giiciinden faydalanir.
Sosyallestirme giictinden faydalanma ise, is goérenin kurumla resmilesmis olan

durumunun takim ici ¢alismalaria yansimasidir®®®,

07 polat Tunger, “Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi, Say1: 88,
Ocak 2013, s. 88

108 fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2004, s. 216
109 Tamer Kegecioglu ve Ece Kurtulus, insan Kaynaklarinda Yar iletken Madde: Yetkinlikler ve
Yonetim, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 2014, s. 43
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> Insan Kaynagina Yatirnm

IK, kurumun yalmzca sosyal politikalar ile degil insana yapilmis olan tiim
yatirim politikalartyla da ilgilenmektedir. Kurumun 6zellikli olan bazi1 boliimlerinde
alacak olan kararlar dogru ve zamaninda alinmaz ise, farkli sorunlarin kuruma
yansimasina sebep olabilir. IK, 6zellikli olan bu béliimler igin is goren yetistirme ve
O0zel egitim modiillerini gelistirmekle sorumludur. Bu nedenle bazi gorev
tanimlarinda, i goreni egitim almasi amaciyla yurtdisina gonderir veya mesleki
kurslara yonlendirilir. Bu tiir adimlarla da kurum, uzun vadeli olarak yonetici adayini

110 fs diinyasinda, kurumlarm kaderini belirleyen insan

hazirlamis olmaktadir
kaynagi yatirimlari bir hayli énem kazanmis durumdadir. IK’nin siirdiirmiis oldugu
bu alt yapt calismasi, dogru is goreni secip degerlendirerek gelisimine Onciiliik
edebilmesine dayanmaktadir. Dogru is goren sec¢imi ile adeta kurumun ilerleme
kaderi de bu yatirimlara bagli olmaktadir.

Kurumlar, iK politikalar1 yéniinden farkliliklar gosterebilir. Deginilen IK
kistaslari, genel gerceveden ele alindiginda en ¢cok g6z 6niinde bulundurulan amaclar
icerisindedir. Bu noktadan itibaren Onemli olan konu, yoneticiler nezdinde bu
amaglarin prensip edinilerek, kurum igerisinde yasanan veya yasanabilme ihtimali
s0z konusu durumlarda da bahsedilen bu kistaslara gore hareket edebilmesidir. Diger

calismada ise, amagclarin sonucunda meydana gelmis olan IKY 'nin ilkelerine yonelik

analizlere yer verilmistir.

2.1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin flkeleri

Kurumda, bagarili  bir yonetimin temel taslarim1 IKY’nin ilkeleri
olusturmaktadir. IKY’nin ilkeleri ile amaclar1 birbirleriyle baglantilidir. Iyi bir
yonetici bu IK kavrami birbirlerinden bagimsiz olarak diisiinemez. Kurumlarin
bulunduklar1 yapi, isleyis ve hedefler farklilik gdsterse dahi, uygulamada dogru ve
tutarli davraniglarda bulunabilmek i¢in, tim kurumlarin ve yoneticilerin baz almalar
gereken temel ilkeler, kurumlarin basar1 yolundaki kriterlerini daha da kolaylastirir.

> Insana Sayg ilkesi

110 Findikgy, s. 71
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Kurumlarin bagarili olabilmesindeki ilk sart, insana vermis olduklar1 degerdir.
Bugiin diinyaca taninan kurumlarin gegmisine bakti§imiz zaman yine insana yapilan
yatirimlart  gdrmekteyiz. Is gorenlerin, ¢alistign ortamdaki mutlulugu, kurumla
arasinda giiclii bir bag olugmasma neden olur. Ayni zamanda, performansini da
arttirir. Is gorenlerin kisiliklerine, haklarina ve fikirlerine gdsterilecek saygi onlari
motive etmede onemli bir aractir. Deger verilen ¢alisanlarin daha caligkan, tiretken
ve verimli olduklar1 bir gercektir'*!. Kurumlar hedeflerine ulasabilmeleri igin is
gdrenin motivasyonunu temel almalidir. Is goreni dogrudan ya da dolayli olarak
motivasyonunu etkileyen faktdrlerin igerisinde:

e Kurumun uyguladig: iicret politikas,

e Meslek hastaliklari, i1s kazalarn ve emeklilige yonelik sigorta
primlerinin 6denmesi,

e Terfi imkanlan,

e [Egitimler ve performans degerlendirme,

e Statii ve deger,

e Kurumun is gorenin 6zel hayatina saygili davranmast,

e Karara katilma

Seklinde bir¢ok hususa yer verilmektedir.

> Liyakat Tlkesi

Liyakat kelimesinin anlami ‘Bir kimsenin, kendisine iy verilmeye uygunluk,

112 Kisacasi, kisinin bir

yaragirlik durumu’ olarak TDK sozliigiinde tanimlanmigtir
alandaki yeterliligi anlamina gelmektedir. ‘Mesnevi’ eserini icraa eden Mevlana
eserinde, toplumsal barisin, adaletin ve huzurun saglanmasinin, ancak ehliyet ve
liyakat sahibi bireylerin yonetimde s6z sahibi olmasiyla miimkiin olabilecegini

113

savunmustur—. Demokratik bir¢ok iilkenin, yonetim prensipleri liyakat ilkesine gore

yonetilmektedir. Arastirmaci Tuncer, liyakatin temelini bilgi birikimi, mesleki

11 Tunger, Degisim, s. 173
112 Tijrk Dil Kurumu Sozliikleri, Liyakat, 26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (27.06.2019)

13 Liyakat Ilkesi, Kibris Gazetesi, 26.07.2017, https://www.kibrisgazetesi.com/liyakat-ilkesi-
makale,2876.html, (28.06.2019)
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yeterlilik ve kisinin kapasitesi gibi unsurlarin olusturdugunu savunmustur. Satirlarina
devam ederek, kurumlardaki terfilerin de liyakatlik ilkesiyle gerceklesebilecegini
ileri siiriip, IK’nin ise alim yetkisi acisindan adaylardan bilgi, donanim ve kabiliyet
anlaminda es deger bir durum ortaya cikarsa da kurum iginde se¢me sistemi
olusturulmasini ve olusturulan bu sistemin 1s18inda ise alimlarin gerceklestirilmesi
gerektirdigini vurgulamistirt**, IKM’de sapilmamasi gerekilen 6n kosul, liyakatlik
ilkesine bagli olmaktan gegmektedir. Bugiin yalnizca kamu kurumlar1 degil, pek¢ok
0zel kurumun yonetim anlayisi da faaliyetlerini siirdiiriirken deginilmis olan bu

ilkeleri prensip haline getirmelidir.

> Esitlik, Tarafsizlik ve Acikhk flkesi

Anayasanin onaylamis oldugu Is Kanunu 5. Maddesi gore ‘Is iliskisinde dil,
wrk, cinsiyet, siyasal diigiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
ayirim yapilamaz’ Ve ‘Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam siireli calisan isci
karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli
siireli ¢aligan iscive farkli islem yapamaz ™ seklinde hiikiimlere yer verilmistir.
Isveren ile is goren arasindaki, sdzlesme ve kisinin benimsemis oldugu tercihlerinin
disinda, cinsiyete gore kurum iginde iicret politikasinin uygulanmasi ve gebelik
durumlarindan kaynakli farkli iicret uygulamalarinin glindeme gelmesi esitlik
ilkesine aykirilik olarak kabul edilmektedir. IK amaclarinin igerisinde yer alan, is
gorenlerin performans 6l¢timii ve kariyer planlamalar1 gerceklestirilirken tarafsizca
degerlendirilmelidir. YOnetimin taraf tutmayan bir anlayis is modelini
sergileyebilmesi astlarina kars1 bir nevi sorumlulugudur. Bir a¢idan kurumlarin
tarafsizlik ilkesini benimsemesi siyasi amagli atamalarin Oniine gegebilmektir.
Ozellikle de kamu kuruluslarinda daha fazla benimsenebilen bir prensiptir.

IK yonetiminde, 1960’11 yillardan itibaren agiklik ilkesi ve uygulamalari
yayginlasmaya baglamistir. ABD ve Fransa gibi ekonomik ve sosyolojik agidan

gelismis Tllkelerde yonetimde aciklik ilkesi benimsenerek, anayasal diizenin

114 Murat Tunger, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Liyakat ilkesi: Ege Universitesi Tip
Fakiiltesi Ornegi(Yaynlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Izmir, 2017, s. 25

15 TB.M.M, Is Kanunu-Kanun No: 4857, (Kabul Tarihi: 22.05.2003) https://www.tbomm.go-
v.tr/kanunlar/k4857.html, (28.06.2019)
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icerisinde kanuni hali getirilmistir. Ulkemiz ise gelismekte olan iilkeler kategorisinde
yer aldi1 icin bu siireci yeni yakalayabilme sansi olmustur!'®. TDK tarafindan

aciklik kelimesinin anlami ‘agik olma durumu, aleniyet’*'’

olarak tanimlanmustir.
Kelime anlami itibariyle, kurum igerisindeki seffafligin herkese yoOnelik olma
durumudur. IKY’nin acik olma ilkesinde, kurumun yénetsel anlamda politikalari
olusturulurken is gorenlerin de fikirlerinin alinabilmesi kosulu yer almaktadir.
Aciklik ilkesinin layigina gore gergeklestirilmesi, kurumda yer alan biitiin is
gorenlerin katilimiyla gergeklesmektedir. Kurumlarda, agiklik ilkesinin saglikli
isleyebilmesinin diger bir sarti da yap1 igindeki iletisim kanallarinin is gorenlerle
paylasilmasidir. Iletisim arag-geregleri igerisinde e-posta veya cep telefonu, kurumun
web sitesi, gorsel igerikli afisler, el kitapgigi, toplantilar ve sosyal medya gibi bir¢ok
iletisim aracindan s6z edebilmek miimkiindiir. Kurum icerisinde kullanilmis olan
iletisim araglar1 herkesin anlayacagi sekilde sade ve yalin olmalidir. Y6netimin bu
konuya gereken hassasiyeti vermesi ilkeler acisindan ¢ok Onemlidir. Calisanlar
kurumda kendilerinden habersiz bir seylerin c¢evrildigi fikrine kapilmamali,
calisanlarla yoneticilerin iletisimleri ve iliskileri agik yiireklilige, samimiyete
dayanmalidir!®®, Bu durumda, hem is gorenler hem de kamuoyu acisindan kuruma

kars1 glivenin tam manastyla oturmasina sebep olmaktadir.

2.1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumlar Acisindan Onemi

Teknoloji ne kadar boyutta ilerlemis ve ilerleyecek olsa dahi, insana olan
thtiyag her daim s6z konusudur. Kiiresellesmeyle beraber, gelisim ve degisim
siirecini basarili bir bicimde tamamlamay1 hedefleyen kurumlarmn, IK birimini
biinyesinde barindirmas1 kagiilmaz olmustur. IKY amag ve ilkelerine deginirken,
insana yapilan her tiirlii yatirimin kurumun lehine isleyeceginden bahsedilmis idi.
Uriin ve hizmet déngiisiiniin meydana gelebilmesi yine insan faktorii sayesinde
gerceklesmektedir. Durum boyle iken, insan sermayesi de her gecen giin daha da

onemli hal almaya baslamustir. Bu agidan IK'Y nin, insan sermayesine atfettigi deger

116 Siileyman Yaman Kocak, Kamu Yonetiminde Acikhk i¢in Bilgi Edinme Hakki, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 23, 2010, s. 118

17 Tiirk Dil Kurumu Sézliikleri, A¢ikhik, 26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (28.06.2019)

118 Tunger, Degisim, s. 177
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ve onun egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusundaki hassasiyeti her gegen

giin artmaktadir'®®

. Kurumlar, yatirim yapmis oldugu insan sermayesine, ig giicline
gore dogru politikalarla istihdami gerceklestirmis olurlarsa, is gorenlerin kuruma
sagladiklar1 katkilarin artisini rahatlikla gézlemleme sanslar1 olabilecektir.

Onceki ¢alismada deginilmis olan IKY’nin amag¢ ve ilkeleri, kurumlarin
perspektifinde ne kadar biiyilkk bir onem tasidigimi gostermektedir. Kurumlar,
varliklarim1 ve siirdiiriilebilirliklerini insana bor¢ludur. Cagimiz, dijitallesmeye hizla
devam ediyor olsa da kurumlarin, iiretim, hizmet ve mali a¢idan tutulumlari insan
zekas1 ve cabalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, bu yonetim alani da
kurumlar nezdinde adeta bir can damaridir. Dolayisiyla, kurum i¢indeki biitiinligiin
ve sistemin dogru, hata paymin neredeyse sifirlanmaya calisildigi bir yapinin
olusturularak,  kurumsallasmas1 ancak IK  fonksiyonlarmin  birlesimiyle
gerceklesebilmektedir. IK’nin en 6nemli islevlerinden birisi planlama ¢alismalaridir.
Bu planlama c¢alismalarinin igerisinde kurumun, hizmet anlayisi, piyasadaki
bilinirligi, kurum icindeki IKY’nin havasi, temel degerleri, kurulus amaci, hitap
ettigi miisteri ve tedarik¢iler, vizyonu, misyonu ve calisanlarina karsi bakis agis1 gibi
birden fazla faktér goz Oniinde bulundurularak gergeklestirilir. Bir nevi kurumun
rontgeni  ¢ekilmektedir. Kurumun ama¢ ve hedeflerinin tam manasiyla
belirlenmesinden itibaren, birimlerde gergeklestirilen islerin asamalari, tasarimlari,
analizleri ve gorev tanimlar1 gibi detayli caligmalar olusturularak geri bildirim ve
revizeler IKY tarafindan degerlendirilir. Kurumda saglikli ve insanla tam anlamiyla
biitiinlesik bir sistemin oturtulabilmesi IK, uzun ve zorlu bir siirecidir. Kurumdaki
isleyisin i¢ ve dis faktorler bakiminda kabul gérmesinin ardindan, birimlerdeki norm
kadro sayilart belirlenir. Boylelikle, kurum igerisindeki her bir birim adina insan
kaynagi saglanirken atilmasi1 gereken adimlarin dogru ve tutarli bir bigimde
hesaplanmast da saglanir. Bu c¢alismalarin  1s18inda, kurumun ise alim
politikalarindan, ihtiya¢ s6z konusu olan ise/islere uygun insan kaynagini bulmak
icin faydalanacag: araglara, is goren egitimlerinden, is gorene kisisel mentdrlik
verilmesine, performans degerlendirme kriterlerine ve iicret politikalarina kadar
bircok hususun gbézden gecirilerek calismalarin yiiriitiilmesi gergeklestirilmektedir.

Ustelik bu analizlerin sonucunda kurumun almis oldugu pazarlama politikalarmnin da

19 Gérmiis, s. 58
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tamamen yenilenmesi veya revizeler getirilmesi gerektigi yonetim kurulu tarafindan
da karar verilebilir. Domino tasi etkisi gibi kurum igerisindeki her bir yapinin
aksaklig1 veya bozuklugu bir sonraki asamalar1 da etkileyebilir ve sistemin git gide
zayiflamasia neden olabilir. IKY’ni boylesine 6nemli kilan bu parcalardir. Bir
sonraki ¢aligmada, IKY siirecindeki fonksiyonlarin, kurumdaki var olus sebepleri

detayli olarak ele alinacaktir.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI FONKSIYONLARI

Calismanin 6nemli bir kismini olusturan bu asamada, iKY nin iskeleti ve bu
iskeletin i¢indeki organlar ele alinacaktir. Viicudumuz nasil ki tek bir organdan ibaret
degilse, IKY de tek bir islevden ibaret degildir. Bu yonetim alanmi olusturan
fonksiyonlar olmasaydi, bugiinkii ad1 olan IK'Y olarak degil personel ydnetimi olarak
adlandirilmaya devam edecekti. Dolayisiyla, bu disiplinler yapinin bu kadar ¢ok

derinlesmesini, destekleyen ve saglayan bilinyesinde olusan ¢esitli fonksiyonlaridir.

2.2.1. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminde Planlama

2.2.1.1. Insan Kaynaklari Planlamasimin Tanimi, Amagclan ve Siirecleri

Plan, genis anlamda, tutulacak yol ve davranis bicimi demektir. Planlama ise
icinde bulunulan an ile gelecekte ulasilacak amag arasinda kurulan bir kopriidiir'?.
Planlama, kurumlarin saglikli ve uzun vadede amaglariyla birlikte yiiriiyebilmesi i¢in
onceden yapilandirilmis program ve calismalarin biitiintidiir. Bu goriis ‘Planlama,

1

gelecegin  sistematik bir bicimde onceden ¢oziimlenebilmesidir*?*  seklinde

desteklenmistir. Kurumlarda gerekli olan insan kaynaginin planlanmasi, is goren
thtiyacinin tahmini ve bu tahmin edilen ihtiyacin kurum admna karsilanmasina

yonelik yapilmas1 gereken alt yapi ¢aligmalarinin adim adim ortaya cikarilmasidir??,

120 Erdal Unsalan ve Biilent Simseker, Temel isletmecilik Bilgileri, 3. Baski, Detay Yaymcilik, 2008,
s. 97

121 Goniil Budak, Isletme Yénetimi, 7. Bask1, Baris Yaymlari, Izmir, 2013, s. 260

122 7eyyat Hatiboglu, Isletme Yénetimine Giris, Beta Basim Yayim, 1994, s. 540
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Kadrolama siireci i¢inde yer alan ve kadrolamanin tamamlayici bir parcasi olarak
diisiiniilen insan kaynaklar1 planlamasi (IKP), IK'Y "nin énemli bir islevidir'%,
Okakin, kiigiik yapilarin detayli ve analizli bir is goren planlamasi
yapmasinin sart olmadigin1 belirtmistir. Fakat biiylik yapilarda durumun ¢ok farkl
gelistigine deginmis olup, artan rekabet ortaminin i géren performansiyla dogrudan
ilisik oldugu i¢in kurumlarin geleceklerini dngoérerek stratejik yaklagimlarla adimlar
atabilmeleri ancak IKP’s1yla olabilecegini énemle vurgulamistir. Satirlarina devam
eden Okakin, kurumlarmn birincil adiminin hedeflerin belirlenmesi oldugunu,
IKY’nin adimlarmin ise belirlenen hedefler dogrultusunda ne tiir is géren kaynagina
ulasabileceklerine dair planlamalar yapmalarinin gerekli olduguna deginmistir. Uzun
vadedeki is goren taleplerinin ne sekilde bicimlenecegi bilgisine ulasmak kurumlarin

124

oncelikli ihtiyacidir'®*, Armstrong IKP’smin yapilmasindaki amagclar1 bes maddede

siralamistir!?:

e Kurumun ihtiya¢ duydugu kisi sayisini elde etmek ve yeterlilik diizeyi olan,
tecriibeli ve uzman kisilerin de devamliligin1 saglayabilmek,

e Var olan insan kaynaginin etkili ve verimli bir bicimde kullanilmasi,

e Kurum igerisinde potansiyel agidan problemli yapiya sahip kisilerin ve ticari
acgidan masraf olusturabilecek hususlarin tahmin edilebilmesi,

e Kaliteli kurum i¢i egitimlerle var olan is giiciinii gelistirebilmek. Bu sayede
degisen ¢evre kosullar1 ve belirsizliklerin karsisinda hizli bir bicimde adapte
olmayi saglamak,

e Norm kadronun, kurum igerisindeki varliginin devamliligim1 koruyabilmek
icin stratejik amacl egitim programlarini olusturmak ve is gorenlerin dis
etkenlere bagli kalmadan kurum i¢indeki aidiyet bagini kurabilmek.

Farkli bir analist, IKP’n1 iki ama¢ ¢ergevesinde toplamistir. Bunlardan ilki,
kuruma en verimli katkilarii1 saglayacak kisilerin istihdamlarinin saglanmasidir.
Ikincisi ise, is gorenlerden maksimum seviyede is giiciinden yararlanabilmek

oldugunu bildirmistir'?®. Bunlara ilave olarak, 6ncelikle IK biriminin, is gorenlerin

123 Dyrsun Bingol, ‘insan Kaynaklar1 Yonetimi’, Genel isletmecilik, (Ed. M. Mithat Uner), Detay
Yayincilik, Ankara, 2008, s. 318

124 Okakin, s. 29

125 Michael Armstrong, A Handbook of Human Resource Management Practice, 7. Baski,
KoganPage, 1999, ss. 313-314

126 Bingol, s. 319

50



kurumla aidiyet baglarinin giicli kurulmasimni saglamasi ve kurulan bu bagin
devamliligint siirdiirebilmesi 6nem arz etmektedir. Ardindan, ihtiya¢ duyulan
nitelikli insan kaynaginin bulunmasi igin arag olan i¢ ve dis mercilerin belirlenerek;
yonetimin amac¢ ve faaliyetleri dogrultusunda ise alim stratejilerini gelistirebilmek
gerekmektedir. Kadroya dahil olan kisilerin oryantasyon dénemleri, kurum igi egitim
programlari, performans kriterlerinin belirlenmesi gibi i¢cinde birgok hususu da
barindirmaktadir. IK planlama ¢alismalarina baslarken belirtilmis olan bu noktalarla
yola ¢ikmalidir. Aksi takdirde is gorenin devir hizinin diismesine, is gérende
motivasyon diisiislerine ve mutsuzluklarina, is gilicii verimliliginde azalmaya ve
kuruma olumsuz yansimalar1 olabilecek birgok konunun giderek ¢ogalmasina ¢anak
hazirlamaktadir. Kurumlarin amaglari dogrultusunda hazirlanan IKP, hem kurum
endeksli hem de kendi disiplinler alt yapisina uygun olarak asama asama
ilerlemektedir. Bing6l sema iizerinden, planlama siirecinin adimlarin1 agik bir dille

meydana getirmistir.
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Sekil 1:insan Kaynaklar1 Planlamasi Siirecleri

Isletme Stratejisi

\ 4

Insan Kaynaklari Planlamasi

!

/\

sgiicii Talebini | Bilgi Toplama ve Analiz < Isgiicli Arzini

Ongoriimleme

Ongoriimleme

Arz ve Talebi Karsilagtirma ve

Dengeleme
|

v

Biitceye Uyarlama

\ 4

Ust Yénetim Onay1

\ 4
Nihai Plan ve Uygulama

v

Kontrol ve Degerlendirme

Kaynak: Dursun Bingdl, ‘Insan Kaynaklar1 Yonetimi’, Genel Isletmecilik, (Ed. M. Mithat
Uner), Detay Yayincilik, Ankara, 2008, s. 318

IK kurumun amag¢ ve politikalarma uygun olarak, kendi ydnetim alam
cergevesinde stratejilerini gelistirerek, planlama ¢alismalarini da bitirdikten sonra is
kollarini, i tanimlamalarin1 ve analizlerini detayli bir ¢alismayla ortaya koymalidir.
Kurum iginde is analizi ve tasariminin tanimi, is analizinin amaglari, is analizinin
stiregleri ve is tasarim teknikleri devam eden calismada detaylandirilip, daha 6nce

gerceklestirilmis olan bir is analizi ele alinarak degerlendirilecektir.
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2.2.2. Is Analizleri ve Is Tasarimlan

2.2.2.1. Is Analizinin Tanim ve Onemi

Is analizleri, kisinin yapmuis oldugu gorevler hakkinda gerekli olan
malumatlarin toplanmasiyla, kurumun ihtiyaci olan insan kaynaginin dogru bigimde
yonlendirmesi ve yonetebilmesine zemin hazirlamaktadir. Is analizi, gérev tanimini
olusturan halkanin basidir. ‘Ise iliskin bilgilerin sistematik olarak toplanmasi,
degerlendirilmesi ve siniflandirilmast siirecine is analizi denir’*?'.Arastirmacilar
icerisinden Yiiksel ise, ‘is” kavraminin tanimiyla yola ¢ikarak; bu kavramin farkli
yonetim dallariyla iliskisini de ele almustir. ‘Is’ kelimesinin ¢ok farkli acilardan
tanimu gerceklestirilebilinir. Is géren acisindan, kisinin iizerinde sorumlu oldugu bir
dizi gorevin tamamlanmasidir. Ekonomik agidan ele alindiginda is, {iriin ve hizmet
ticlemesiyle bir seyler ortaya koyabilmektir. Fizik biliminde is kavrami, kuvvetin
zaman bazinda ¢arpimi sonucu da bir deger alir. IKY nde ise is ‘amacli caba’ olarak
tanimlanabilir'?®,

Dessler is analizini, kurum i¢inde herhangi bir pozisyon dahilinde ise alimi
yapilacak olan kisi/kisiler i¢in belirlenen gorev, sorumluluk ve yetkinliklerine dayali
prosediirlerini igeren bir calisma oldugunu vurgulanmistir'?®, Faaliyet konusu ne
olursa olsun hemen hemen tiim kurumlarin, IK’mn alt yapisindaki is analizinin
onemi ve gerekliligiyle alakali ortak bir goriisii s6z konusudur. Bir akademisyen de,
bir bankact da veya bir muhasebeci de bilgisayarla gorev ve yiikiimliiliiklerini
sirdiirmektedir. Bu meslekleri birbirinden ayiran unsur nedir? Ergin, bu sorunun
cevabini bulabilmemiz i¢in kurumlarda is analizlerinin yapilmas1 gerektigine dikkat
cekmistir'®. Bunlara ilave olarak, is analizinin farkli iceriklerine de deginilmistir.
Sozii gegen igeriklerin arasinda, is tlinvani, gerceklesen isin faaliyet alani ve

kullanilan prosediirleri, isin hem fiziksel hem de sosyal ortami ve diger istthdam

127 Okakin, s. 15

128 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s. 81

129 Gary Dessler, Human Resource Management, 11. Baski, Pearson Education Publisher, 2008, ss.
126-127

130 Canan Ergin, insan Kaynaklar1 Yonetimi ‘Psikolojik Bir Yaklasim’, Academyplus Yaymevi,
Ankara, 2002, ss. 37-38
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kosullar1 gibi konular1 yer almaktadir'®!. Is analizi kavrami, farkli arastirmacilarimn
analizleriyle ele alinarak, IKY’nin temelini olusturmaktadir. Is analizi her alanda
yapilabilir bir ¢alismadir. Is analizleri gergeklestirilmez ise yapilacak olan is/isler
hakkinda bilgi sahibi olabilmek imkansizdir. Is analizlerinden gelen veriler
dogrultusunda, kurumda hangi islerin yapildigina dair raporlar ¢ikarilir. Olusturulan
bu raporlar 6zetlenerek gérev tanimlar: meydana getirilir. Bu islerin yapilabilmesi
i¢in, i gorende bulunmasi1 6ngoriilen niteliklerde belirlenip, isin gereklilikleri ortaya
cikmis olmaktadir. Is analizleri is tanimlar1 ve is gerekleri hazirlanmasi i¢in temel
teskil ettiginden ise yeni alinacak kisilerle yapilacak goriismelerde ve is goren

seciminde yararlidir!®2

. Bu goriisiin farkli bir yoniinii yakalamis olan Duygun,
giiniimiizdeki is analizleri, gérev tanimlar1 ve is gereklerinin tek baslarina yeterli
olamayacagimi belirterek; bu ili¢ kavrami destekleyen en biiyiilk unsurun yetkinlik
kavrami oldugunu dile getirmistir. Yetkinlik kavraminin ‘bir organizasyonda
miikemmel performansi yakalamak icin gerekli olan yetenek, ayirt edici bilgi, beceri
ve deneyim gibi bagari iizerine etkileri olan unsurlarin davraniglarda gozlenmesini
ifade eden bir kavramdir’ tanimi yaparak; is analizine yetkinlik bakis acis1 ile

bakildiginda odak noktas1 isten bireyin yetkinliklerine dogru kaymaktadir!3

seklinde
de yorumlarda bulunmustur. Farkli bir analist, gergeklestirilen isleri, gorev tanimi ve
mesleki rollerini bir baglamda ele alarak sekiz ortak noktasi oldugunu belirtmistir.
Bu 6zellikler!:

» Oryantasyon ¢alismalari,

Isin nicelik ve nitelikli bakimindan tiim yonleriyle ortaya ¢ikarilmast,
Kurumun paketleme sistemleri,

Kiiltiirel ortaklik,

[s gorenin ise bagliligy,

Isin uygulanabilirligi,

YV V. V V V VY

Ise kars1 duyarlilik

131 Richard W. Beatty ve Craig Eric Schneier, Personnel Administration: An Experiential / Skill-
Building Approach, Addison- Wesley Publishing Company, United States of America, 1977, s. 56

132 yiiksel, s. 82

133 Adnan Duygun, ‘insan Kaynaklar1 Yonetimi Gozii ile s Analizleri, is Tanimlar, is Gerekleri
ve Yetkinlikler’, Giivenlik Servisleri Organizasyon Birligi Dernegi, http://gusod.com.tr/makaleler-
linsan-kaynaklari-yonetimi-gozu-ile-is-analizleri-is-tanimlari-is-gerekleri-ve-yetkinlikler.html,
03.07.2019

134 Michael Pearn ve Rajvinder Kandola, Job Analysis — A Manager’s Guide, 2. Baski,institute of
Personnel Management, 1993, s. 10
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seklinde siralamaktadir.

Teknolojik gelismeler sayesinde ¢agimiz ivmelenerek is diinyasinda farkli
boyutlar belirmeye baslamistir. Bu nedenle, is gorenlerinde ise karsi tutumu, ise
baglilik derecesi ve performans bicimlerinin ise doyumlar1 yoniinde belirleyici
faktorler haline geldigi gdzlemlenilmektedir. Ayrica i analizleri, is gérenlerin egitim
programlarinin niteligini ve hangi konular tizerine ilerlenmesi gerektigiyle alakali da
belirleyicidir. Gergeklestirilen is analizlerinin Onemi, is gorenlerin ise karsi
motivasyonlu ve basarili olma durumunu, bunlarin sonucunda IK birimi tarafindan
gerceklesen performans degerlendirme  kriterlerine  onciiliik etmesi, 1KY
fonksiyonlarinin i¢inden biiyiikk bir béliimiinii olusturmaktadir. Is analizleri, is
degerlendirmelerinin yapisina zemin olusturuyorsa, bu duruma bagl olarak is gérene
saglanan maas, iicret, pirim ve tazminat gibi konulara da belirleyici olmaktadir.

Is analizi iizerine arastirmalara devam eden Dessler asagidaki diyagramda,

durumu ana hatlariyla gostermektedir.
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Sekil 2: Is Analizi Diyagrami

Is Degerlendirme-Ucret Performans
ve Maag Kararlari |  Degerlendirme
Sistemi
f I
v
E Egitimler
Bolim
X Yoneticilerinden
. Geri Bildirimler
Ise Alma ve Segme
Kararlari ;
v
Revizyon

Is Basinda Gozlemleme

ve Is Etiidleri Olusturma

T

Boliim Yoneticileriyle
Goriisme Tekniklerinin
Tasarlanmasi ve

Uygulanmast

f

Organizasyon Semasi

Olusturma

*

Gorev Tanimlar1 ve
Yapilan Islerin
Ozellikleri

Kaynak: Gary Dessler, Human Resource Management, 11. Baski, Pearson

Education Publisher,2008, ss.127-128
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» Ornek Vaka

Bira iiretimi faaliyetinde bulunan bir kurumun, iist yonetim tarafindan alinan
kararlarin igerisinde, tesise yonelik yeni paketleme ve dolum islemlerinin
gerceklestirilecegi alanlarin planlanmasi yer almaktadir. Tesiste, her hat basma
vardiya usuliine gore, on bes is gOrenin yer almasi On goriilmektedir. Tesiste
teknolojileri diizeyde olmasada, yapilan is giicii planlamasina gore dolum ve
paketlemede verimliligin st diizeyde alinmasi hedeflenmistir. Kurum, ekip
caligmasiyla ilerlediginden dolayi, is gorenin tek bir gorevle sinirlandirilmadan tim
stireglere hakim olmastyla yiiriitiilebilmektedir. Kurumun isleyisinin kusursuz bir
bicimde devamliligmin saglanmasi igin ise, IK tarafindan is analizleri
gerceklestirilmektedir. Calismanin hedefinde, yapilan islerle alakali kriterlerin
belirlenip sartnamelerin hazirlanmasi yer almaktadir.

IK birimi is analizlerini gergeklestirirken, cesitli veri toplama yontemlerine
basvurmustur. Farkli tesisin igerisinde, tecriibeli is gorenlere 30 ila 45 dakika zaman
harcanarak, yapilan islerle alakali gozlem ve sorgulama gerceklestirilmistir.
Calismayla, kurumdaki is kollarinda kullanilan araglarin ¢esitliligi ve bu isler i¢in
gorevlendirilen is gorenin aritmetik akil yiiriitebilme becerisi gibi anekdotlarda
tanimlanmistir. Bunlara ilaveten, kurum i¢i semada yer alan tiim gorev tanimlarinin
kademesine gore anketler uygulanmistir. Bunun en o6zellikli nedeniyse, yapilan
islerin temeline gore yliriitiilmesinden dolayidir. Boylelikle, yapilan isler arasinda,
bilgi, beceri ve is yapma sekli gibi kistaslar dogrudan karsilastirilabilinir. Varilan
miilakat, gézlem ve anket sonuglarma gore; kurumda bes farkli is grubunun
kurulmasi gerekliligi ortaya ¢ikarmistir. Kurulmasi gereken is gruplari:

e Kalite Kontrol Uzmani
e Pasterizatdr ve Temizlik Isleri Sorumlusu
e Stok Kontrol Uzmani ve Fork Lift Operatorii
e Paketleme, Paletleme, Etiketleme ve Kapsiil islerini gerceklestiren operator
o Kod Coziicii
seklindedir.
Sonugc: Belirlenen bes farkli is kolu kendi igerisinde ayrilarak, yapilan igin

kritik yonleri, 6zellikleri, nitelikleri, aranilan yetenekler, bilgi ve tecriibe gibi yirmi
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iki 6nemli kistas belirlenmistir. Bunlara ilaveten, kurumdaki ekiplerin minimum bes
maksimum oniig is goren ile olusturulmast gerektigi  OngOrilmiistiir.
Gergeklestirilmis olan bu is analiziyle, kurumda belirlenen isler ile alakali ortak
gereksinimler, ¢ikarimlar, gorev tanimlari, i goéren egitimleri, performans
degerlendirme sistemleri, iicret politikalar1 ile ise alma ve se¢me kriterlerinin
tespitiyle, degisen durumlar cergevesinde revize edilebilir bir alt yapinin

olusturulmas: hedeflenmistir'®.

2.2.2.2. Is Analizi Amaclar

Her gecen giin teknolojinin hizla yol almasiyla nitekli is gérenlere ihtiyag
olusmaya baslamistir. Kurumlar, yapacak olduklar1 teknolojik yatirimlarin
sonucunda, ihtiya¢ s6z konusu olan alanlar i¢in istihdam olusturmasi1 gerekmektedir.
Buradaki en oOnemli husus nitekli calisanin ne gibi oOzelliklere sahip olmasi
gerektiginin belirlenmesidir. Is analizi ile belirlenen kriterler, pozisyona uygun is
goren seciminde IK’na yardimer olacaktir!®. Is analizinin temel amacini sade bir
dille Gowan ve Lepak, her is taniminin igerisinde yapilmasi beklenenlerin, dogru ve
basaril1 bir bicimde is goren tarafindan gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan 6zellikli
durumlarm biitiinii oldugunu belirtmistir'®’.

Is analizleri, IKY nin temel aracidir. Kurum igerisinde yapilan herhangi bir
alt yap1 ¢alismasi, ¢ogunlukla kurumun stratejik hedef ve amaclarini belirlemeye ve
kurumu yonlendirmeye yoneliktir. Bu nedenle, kurumun hedeflemis oldugu amag ve
stratejilere ulagsmasinda is analizleri 6nemli bir belirleyicidir. Aym1 zamanda is
analizlerden gelen sonuclar, kurum i¢i davranislarin degerlendirilmesinde de katkida
bulunur. Is analizlerinin en temel hedefi, is ve bu isi gerceklestirecek kisi arasindaki
uyumu yakalamak ve bu konuda bilgi sahibi olabilmektir. Kurum igerisindeki
katkilar1 ve yapilan is analizi ¢alismalarindan elde edilen verilerin sonuglar1 da her

acidan hayati bir 6nem tagimaktadir. Kisacasi, is analizinin amagclarini {i¢ hususta

135 pearn ve Kandola, ss. 114-115

136 Aykut Ekmekgi, insan Kaynaklar1 Yonetiminde is Analizi: insan Kaynaklar1 Damismanlar
Uzerine Uygulama(Yaynlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Calisma Psikolojisi ve Insan
Kaynaklar1 Bilim Dal1, Bursa, 2017, s. 6

137 _epak ve Govan, s. 96
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toparlamak yanlis olmaz. Bu hususlarin igerisinde gorev tanimlari, isin gerektirdigi
ozellikler (isin nitelik boyutu) ve is degerlemesi yer almaktadir. Deginilmis olan bu
li¢ kavramin tanimlamalarindan s6z edelim:

‘Is tammlari, isi yapan kiginin neler yaptiginin, nasil ve niye yaptiginin ve de
hangi kosullarda yaptignmin yazili belgesidir’ seklinde tanimla yapan Ergin
satirlarma devam ederken, gorev tanimlarinin yapilmasindaki amacm isin
niteliklerini, kapsamini, mesleki kosullarini ve boyutlarinin kurum igerisinde
resmilestirilmesi gerektigini bildirmesidir. ilaveten aday basvuru havuzu, is goren
secimi ve performans degerlenme gibi caligsmalar siirdiiriiliirken gorev tanimlarinin
IK acisindan 6nemli bir yol haritas1 oldugunu 6ne siirmiistiir. Gorev tanimlari
calismasini hazirlarken bulunmasi gereken unsurlar asagida maddeler halinde yer
almaktadir.

e Isin ad1

e Isteki faaliyet ve islemler: Yerine getirilecek islerin tanimlari, kullanilan
arac-gerecler ve denetim sorumluluklari.

e Calisma kosullan ve fiziki ¢cevre: I¢ ve dis cevresel etkenli ¢alisma sartlari,
gorevin gergeklestirildigi lok asyon, 1s1, aydinlatma, giiriiltii ve is gilivenligi
acisindan is yeri durum tespiti.

e Sosyal cevre: Kurumdaki norm kadro sayis1 ve gorevin tamamlanmasi igin
gerekli olan is goren iliskilerinin boyutu.

e Is verme kosullari: Calisma saatleri, maas sistemi, 6deme bilgileri, yan
haklar ve terfi olanaklar1 seklindedir.

Isin gerektirdigi 6zellikler ise kisiden pozisyon olarak diisiiniilen gérev tanimi
icin bilgi, beceri, egitim, donanim ve tecriibe gibi yeterlilik isteyen yetkinliklerin
biitiinlidiir. Baz1 gorevlerde bu durum kati kurallara bagliyken (6rnek olarak pilot
olabilmek i¢in adayin higbir sekilde gérme bozukluguyla alakali durumunun
olmamasi gerektigi) bazi gorevler icin ise daha esnek olabilmektedir. Bu nedenle,
isin gerekliliklerinde bahsedilen bu o6zelliklere, adaylarin veya norm kadrodaki
isgorenlerin asgari diizeyde sahip olmalar1 gerekmektedir. Kisaca, gérev tanimi,
gergeklestirilecek olan igin fiziki ve ¢evresel etkenlerini belirtirken isin gerektirdigi

ozellikleri ve yapilacak olan is i¢in aranilan aday kriterlerini icermektedir.
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Son olarak is degerlemesinde is analizi sonucunda, farkli gorevlerin birbiriyle
karsilagtirilabilmesidir. Dolayisiyla, yapilan gorevlerin birbirlerinden bagimsiz
oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle, iicret ve 6diil gibi kurulumu kritik olan
sistemlerin is degerlendirmesinde biiylik katkisi s6z konusudur. Performans
yonetimi, licret ve Odiill sistemi konularinda bu husus daha detayli analiz
edilecektir'®, Is analizinin igerikleri ve amaclari, IK birimine kurum icerisinde hangi
alanlarda fayda saglayabilecegini gostermistir. Kurumsal anlamda is analizlerinin
kullanilacag alanlar asagida maddeler halinde belirtilmistir:

e s ve iste kullanilan ekipmanlar ve bu ekipmanlarin gelistirilmesinde,

e Kurum kiiltiiriiniin meydana getirilmesinde (Kurumun temel degerleri,
vizyonu, misyonu vs. seklindedir.)

e s goren secme politikalarinda,

e s goren egitimlerinin olusturulmasi ve giincellenmesinde,

e IKY’ nin planlamasinda,

e lsveren- is goren anlasmazliklarinda,

e Maas politikalari, iicret ve performans sistemleriyle terfi uygulamalarinda,

e Nitelikli is goren ihtiyaci i¢in kriterlerin belirlenmesinde.

2.2.2.3. Is Analiz Siireci

Kurumlarda is analizleri, uzun siireli ve birden fazla asamalara dayanan
detayli bir alt yap1 galismasidir. Is analiz siirecine girmeden evvel &ncelikle bir
planlama yapilmali ve baz1 krittk durumlar i¢in kararlarin alinmis olmasi
gerekmektedir. Diger acidan is analizi siirecine girismek, yoneticinin kayda deger
sonuglar1 elde etmesine imkan saglamayacaktir. Kurumlarda genellikle, bu alt yap1
caligmalarini iistlenen uzman yada uzman guruplar1 yer almaktadir. Eger, kurum ¢ok
stk 1s analizleri yapmiyorsa disaridan danismanlhik destegini saglayarak is
analistleriyle birlikte uzun vadeli caligmalarini siirdiirebilmesi gerekmektedir.
Kurumda biiyiik gergeveyi gorebilmek adina, bu iki farkli secenek hem olumlu hem
de olumsuz geri doniisler dogurabilir. Kuruma bagli olan uzman veya uzman

gurubun analizlerini yaparken ‘isletme korliigi’ olarak bilinen durumun igerisine

138 Ergin, ss. 40-42
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girmemeli 6nemli bir biitiinii olusturmaktadir. Bu da kuruma olumsuz olarak geri
dontigler saglar. Diger perspektiften bakildiginda, danigsmanlik hizmetinin bir
dezavantaji olarak, kurumun IKY tam anlamiyla hakim olmayisindan dolayr dogru
ve zamaninda tespitleri yapamama ihtimalidir. Kurumlarin dogru, zamanin ve
verimli bir sekilde analizlerini slirdiirebilmeleri, kendi yetistirdigi (kurumda ig analist
uzmani yoksa)is analisti veya analistleri ile disaridan saglanan danigsman/danismanlar
ile birlikte ilerlemeleridir. Boylelikle karsilikli etkilesim igerisinde biriken bilgilerle
daha profesyonel bir tavir sergilenecektir.

Kokli, is analizi siirecini gergeklestirirken cesitli yontemlerin yer aldigim
onemle deginmistir. Bunlarin gézlem, anket, gériisme ve karma yontemler oldugunu

belirtmistir. Asagida bu yontemler detaylandirilarak aktarilmistir.

e Gozlem Yontemi

Is goreni gozlemlemenin en etkili yollarindan birisi, is basindaki
performansin1  degerlendirebilmektir. Gozlemi yapan kisi, is  goreninin
sorumlulugunda olan gorevleri, is gordiigii esnada kullanmis oldugu ekipmanlari,
takim ic¢i iletisim ruhunu, kullanilan prosediirleri ve referanslari, yonetim alanina
dahil tiim stiregleri gozlemlemektedir. Fakat bu yontemin, tiim meslek kodu veya her
gorev tanimi i¢in ¢ok saglikli sonuclar verebilecegi sOylenmeyebilir. Bu gozlemin
sakinicilarindan birisi de, gézlenmeyi hedeflenen is goren bilingli olarak davranig
degisikligine yonelebilmektedir. Ayrica, yonetim ve damigmanlik gibi diisiinsel
faaliyetlerin agir bastigi pozisyonlarda goézlem yontemi ile analiz yapabilmek

miimkiin olmamaktadir.
e Anket Yontemi
Yapilan is hakkinda hizli bir bicimde verileri toplayabilmek i¢in en ¢ok tercih
edilen bir yontemdir. Bu yonteme gore, is gorenlere Oncesinde hazirlanan anket

formlarin1 cevaplamalar1 i¢in dagitilir. Boylelikle gozlemci, hem hizli bir sekilde

donelerine ulasmis olup, hem de bir defada ¢ok sayida kisiye ulagarak bilgileri
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toplamig olmaktadir. Bu yonteminde hem avantaji hem de dezavantajlan

olabilmektedir.

X/
L X4

X/
L X4

Dezavantajlarini su sekilde siralayabilmek miimkiindiir:

Is gdrenin, analize verdigi cevaplarin dogrulugunun aninda belirlenebilmesi,
Is gorenin isine ¢ok hakim olmasina ragmen, gérevlerinin sadece dnemli
kistaslarini ele almasi,

Is gorenin yaptig: isleri agik ve sade bir dille ifade edememesi,

Is goren agisindan analiz sorularmin farkli yorumlanip anlasilmast.

Anket Yonteminin Onemli Hususlari:

Anketin, hedeflenmis olan is analiz siirecine ulagmak i¢in dogru ve liyakat
esasl1 bir bigimde diizenlemesidir.

Sorulan sorularin herkes tarafindan agik¢a anlasir olmasi gerekliligi baz
alimmalidir.

Kullanilan dili yalin ve akict olmasina 6nemle dikkat edilmelidir.

Anket sorularmin, tam anlamiyla anlasilir olabilmesi i¢in agiklamalara yer
verilmelidir.

Anket calismasi igerik bakimindan, konu ve benzerlik yonlerine gore
ayrilmalidir.

Calismada agik uclu suallere yer verilmemelidir. Bu bdliimde is goren,
belirtmek istedigi hususlar1 serbestce aktarmalidir.

Her gbrev tanimindan en az bir i gorenin bu analiz ¢alismalarina dahil

olmasi, siireci ¢ok daha farkli noktalara getirecektir.

Goriisme Yontemi

Bu yontem; hem yoneticinin hem de is gorenin birlikte katilim gosterdigi, bir

is analizi yaparken gozlemci acisindan da saglikli ve dogru veriler alabilmek igin en

saglam anket yontemidir. Goriisme yoOnteminin en blyiik artis1 da, goriismeyi

gerceklestiren kisinin goriisme hedeflemis oldugu bilgileri aninda alabilmesi ve is

goren

acisindan da anlagilmamis veya eksik kalan hususlarin aninda acikliga
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kavusabilmesidir. Eksi tarafina bakildiginda, goriismeyi gerceklestiren kisinin,
yapilan ¢aligmanin hedefini ve arka plandaki verileri ulagtirmak amaciyla bosa vakit
gecirmesidir.

Koklii yapmis oldugu arastirmanin sonucunda, deginilmis olan bu iig
yonteminde tek basina uygulanmamasi gerektigini ve yonetsel anlamda saglikli
sonuclara ulasilamayacagini bildirmistir. Onceden hazirlanan is analiz formlarinin,
yapilan islerin detaylarina saglikli bir sekilde ulasilmasi igin, bu ii¢ yontemin bir
arada kullanilarak karma yontem seklinde uygulanmasi gerektigini savunarak,
uygulamada da bu sekilde bir yontem uygulandigindan séz etmektedir®®®. Koklii,
karma yontemin tiim alanlar i¢in ¢ok daha basarili bir yontem oldugunu savunuyor
ancak, tiim is kollar1 i¢in her zaman bu yontemde dogru olmayabilir. Bazi teknik
bilgi isteyen alanlar i¢in is analiz ¢alismalarinin saglikli sonuglar dogurmasinda, bu
stratejik yontemlerin igerisinden sadece biri bile yeterli olabilir. Fakat baska bir
goriigte, is analizinde davranis ve is irilinlerini kaydederek bir kurum dikkatini
kurumun ve ¢aliganin yapabildigi yonlerde yogunlastirir'®? seklinde yer almistir.

Deginilmis olan bu yontemlerin sonucuna gére uzman, verilerin sonucuna
gbre bir yol haritast belirleyerek kurum igerisine yeni is tasarimlarina baglamasi

gerekmektedir.

2.2.2.4. Is Tasarimmin Tanimm

Is tasarimi is ve insan unsurlarmi en uygun bigimde birlestirmek amaciyla
isin igeriginin, ise iliskin Odiillerin ve isin niteliklerinin ¢esitli  sekillerde
diizenlenmesidir’*'. Amag, is tasarimi cercevesinde yapilan islerin kendi dogasi
icinde daha performansi yiiksek olarak devamliliginin saglanabilmesidir. Yapilacak
olan isin, sorumlulugu ve isin detaylar1 bakimin nasil olacagi, bu gorevleri
gerceklestirirken ne tiir method, sistem ve teknikten yararlanilacagini ve kurum

icerisindeki hiyerarsik yapinin durumu baz alinarak ne tiir iliskilerin kurulacaginin

139 Kevser Koklii, is Analizi, Is Analistligi ve Is Zekas:, Lectio Socialis, Cilt: 2, Sayi: 2, 2018, ss.
126-128

140 Mustafa Celikten, “Neden Is Analizi Yapilmali?”Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt:1, Say1: 18, 2005, s. 133

141 yiiksel, s. 95
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belirlenmesidirt*?. Is tasarimmi Drafke, yapilmasi gereken isi tanimlama, isi ise
ayirma ve isi yapabilme yeteneginin tanimlanma siireci oldugunu ifade etmistir'®,

Is analizleri gdrevin hususlarmin nelerden olustugunu belirlemeye yonelik
iken, is dizayn1 hangi hususlarin beraber olabilecegini ve birlikte olan bu hususlarin
da nasil diizene sokulmasi gerektigini belirleyen siiregtir. Bayrak, gergeklestirilen
islerde tek diizelik ve revizyon yapilmamasinin sonucunda, is gérende isten sikilma,
tatminsizlik, psikolojik ¢okiintii gibi faktorlerin gozlemlendigini belirtmistir. Bu
olumsuzluklar iiretim/hizmetin standardizasyonunda diisiisleri, istifalari, kurumdaki
ortamin gerilmesini ve is gorenlerin arasinda olumsuz iletisimlerin olusmasini

dogurmaktadir!#4,

Bu nedenle, is analizleri yapabilmek ve yapilan analizlerin
sonucunda o isi tasarlamak, IKY alaninin en zorlu ve uzun alt yap: ¢alismalarinin
icerisindedir. Is analizleri ve is tasarimlar1 dogru yapilmaz ise kurum agisindan sebep
olacag faktorler iceride biiylik krizden yol agilmasinda zemin hazirlayabilir. Bundan

otiirii 1K, bu siireci bilyiik bir hassasiyetle siirdiirmelidir.

2.2.2.5. Is Tasarim Teknikleri

Kurumdaki islerin diizenlenmesi icin IK tarafindan gerceklestirilmesi gereken
baz1 is tasarim teknikleri bulunmaktadir. Bu diizenlemelerin igerisinde is
basitlestirme, rotasyon (gérev yeri veya statii-rol degisikligi), isin genisletilmesi ve

zenginlestirilmesi olarak yer alabilir.

e s Basitlestirme

Isin yalnizca birkag islevden olusan en kiigiik parcalara ayrilmasidir. Boylece
uzmanlasma miimkiin olur. Is basitlesmis oldugundan uzun siire egitime gerek
kalmaz ve isi herkes yapabilir. Is géren, isi devamli tekrarladigindan dolay: verimi de

artar. Elbette bu sisteminde kendi igerisinde hem avantajlar1 hem de dezavantajlarini

142 Hakan Okay, Is Dizaym, 08.04.2014, https://hakanokay.com/is-dizayni-is-basitlestirme/,
(05.07.2019)

143 Michael Drafke, The Human Side of Organizations, 10. Baski, Pearson Education Publisher,
2008, s. 188

144 Emin Bayrak, is Dizaym (Tasarimi), 28.02.2018, https://www.eminbayrak.com/2018/02/28/is-
dizayni-tasarimi/, (05.07.2019)
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icinde barmdirmaktadir. Is basitlestirme, her is kolunda basarili sonuglar vermeye
bilir. Is gorenlerin devamli ayni isleri yiiriitmesi ve tekrara diismesi kuruma kars
zaman igerisinde bikkinlik ve zihinsel yorgunluklarin 6niinii agmaktadir. Bu duruma
ilaveten i goren yalnizca tek bir konu lizerine deneyimlesirken, resmin biitiiniin
goremeyip yaraticilik anlaminda kurumada herhangi bir katkida bulunamayacaktir.
Sonug¢ olarak, is basitlestirme yontemi bazi aktif c¢evrelerce uygun olmamakla
beraber is goreninde performansini ve kuruma karsi bagliligini da zaman igerisinde
gitmesine neden olmaktadir. Kurum icindeki is analistleri veya IK uzmani gerekli is

tasarimlarini yaparken bu hususlari 6nemle géz dniinde bulundurmalidir.

e Rotasyon

IKY’nin en 6nemli araclarindan birisi olan is rotasyonu, kurum icindeki is
gbrenlerin isten ise ya da projeden projeye sistematik olarak hareket etmesidir. Is
rotasyonu, IK hedeflerinden birgogunun basarilmas: igin etkili bir yoldur®.
Ozellikle, is gorenin ¢oklu kabiliyet gelisimini gergeklestirmek ve kurum kiiltiiriine
adaptasyonunun saglanmast icin tercih edilen yontemdir'#.

Is Rotasyonu, kurumlarin kendi yonetim politikalar1 dogrultusunda gérev
tanimlariyla baglantili bir bicimde uygulamis olduklar1 is dizaym yaklasimudir. s
rotasyonlar1, kurumlarin beseri yapilar ile tekniksel uygulamalarinin uyumlasarak
bir arada calismas1 gerektigi yoniindeki eylem biitiiniidiir’*’. Rotasyon uygulama
bicimi genellikle, geleneksel yonetim modeliyle yonetilen kurumlarin ¢ok fazla
tercih edebilecegi bir yontem olmayabilir. Gergeklestirilen rotasyon uygulamalari
kuruma bir agidan degisimi getirmektedir. Isinde basarili olan bir is gdrenin, rotasyon
sebebiyle farkli bir boliime geg¢mesi kisiye gore zorlu bir siirecin baglangici olabilir.

Bu durum bazi olumsuzluklara neden olabilir. Bunlarin basinda, ise adapte olma ve

145 Fatih Ay, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde is Rotasyonu Modelleri(Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi) Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Endiistri Miihendisligi Anabilim
Dal1 Endiistri Miihendisligi Progranu, Istanbul, 2005, s. 36

146 Erkut Altindag ve Didem Turnali, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kullamlan Tekniklerin Orgiitsel
Baglilik Uzerinde Etkisi, Siyaset, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalari Dergisi,Cilt: 3, Say1: 3, 2015,
s.5

147 Kurtulus Kaymaz, The Effects of Job Rotation Practices on Motivation: A Research on
Managers in the Automotive Organizations (is Rotasyonu Uygulamalarinin Motivasyon Uzerine
Etkileri: Otomotiv Isletmelerinde Gorev Yapan Yoneticiler Uzerinde Bir Arastirma), Business and
Economics Research Journal (Isletme ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi), Cilt: 1, Say1: 3, 2010, s. 69
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bu siirede is basinda hata yapma durumunun artmasi gelmektedir. Is goren, bu
sebeplerden basarili olan kategoriden basarisiz olan kategoriye dogru gecis
yapacaktir. Dolayisiyla, is rotasyonu uygulamalar1 dogru stratejilerde uygulanmazsa,
is goren lizerinde olumsuz durumlarla karsilasabiliniz. O halde kurumda, dogru
adimlarla rotasyonlarm yapilmasi igin gereken titizligi IKY’nin gdstermesi
gerekmektedir. Bu hususlar agagida maddeler halinde belirtilmistir.
e s goren, is tecriibesi ve almis oldugu egitimlerden bagimsiz ve alakasiz
birimlerde gorev verilmemelidir.
o s gorenin gorev yeri degisikligi yapilirken, 6zel hayat ilkesi de gz éniinde
bulundurularak hareket edilmelidir.
e s goren Onceden tecriibesi olmadigi ve egitimini almadigi bir goreve
getirilmigse, yapilmasi diisiiniilen is ile alakali egitimler gergeklestirilmelidir.
Aksi bir durumda, is goren kurumdan ve isten uzaklagmasina ¢anak tutulma
noktasina gelinmektedir.

Rotasyonlar, kurumda is analizlerini boyutlandirirken biiyiik bir parcaya
sahiptir. Kurumun yonetim stratejileri ve politikalar1 1s18inda dogru adimlarla
ilerlemesi gerekmektedir. Is goren ayagindan, rotasyonlarin kuruma hem olumlu
hem de olumsuz bircok faktdrii bulunmaktadir. IK yoneticisi, is gorenler
arasindaki rotasyon kararlarini verirken, ileride olusabilecek kurum i¢i krizlerinin
de Oniine gegmis olacaklardir. Bu inisiyatifi de dogru ve liyakatli kullandigi

stirece gerceklestirebilir.

e Isin Genisletilmesi ve Zenginlestirilmesi

Isin genisletilmesi ve zenginlestirilmesi, rutin, monoton, tekrarli ve parcalara
ayrilmis islerin kiside olusturdugu olumsuz duygulart 6nlemek ve bu duygularin
neden oldugu devamsizlik, verim diigiikliigii gibi orgiitsel sorunlara ¢dziim getirmek
amaci ile islerin yatay ya da dikey olarak yeni gorevler yliklenerek, yapilarinin
degistirilmesi olarak tanimlanir'*®, Dolayisiyla, bir dizi gorevin, kapsam, icerik ve

sorumluluklarinin detaylandirilarak, yeni diizenlemelerle ig gorene yoneltilen bir

148 s Tasarimlari Yaklasimlari,http:/istasarimlariyaklasimlarinedir.blogspot.com/p/is-tasarmlar-
yaklasmlar.html, 2019
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calisma tasarimudar. Is tasarim teknikleri genel gergevede bakildigi zaman, kuruma ve
is gorene farkli bakis agilar1 sunmaktadir. Kurumsal IKY ve is akisinin canlanmasi
icin yeni strateji ve politikalar1 gelistiren 1K, bu noktada ¢ok ince bir ¢izgiye sahiptir.
Bu hassasiyet kurum i¢inde dogru, tutarli ve adil bir bigimde korunmalidir. Kurum
icerisinde gerceklestirilen bir takim is analizleri ve is tasarimlar1 c¢alismalarinin
ardindan, kurumun ihtiyaci olan insan kaynaginin saglanmasi ve secimi, i goren
egitimleri, performans degerlendirme, licret ve 6diil yonetimi gibi énemli hususlar,

diger konularda detayl olarak ele alinacaktir.

2.2.3. Insan Kaynagimin Saglanmasi

IK boliimiiniin kurum icerisinde gerceklestirmesi gerektirdigi bir dizi
planlama, biitge, is analizleri, cesitli uygulamalar ve iglerin tasarlanmasi
calismalarinin ardindan, ihtiya¢ s6z konusu olan ydnetim alanlari i¢in is goren
tedariginin saglanmasi asamasina gelinmistir. Kurumun ve IKY’nin belirlemis
oldugu standartlar dl¢iisiinde aday goriismeleri gerceklestirilip, yeni kadro kararlar
alinan birimlere uygun insan kaynag tedarik edilir. Caligmanin bu kisminda, kuruma
insan kaynagi saglanirken yararlanilan i¢ ve dis kaynaklarin detaylandirilmasi, insan
kaynaginin se¢im siirecleri, is basi yapacak is gorenin oryantasyon egitimi icerikleri
ve ¢alisma doneminde planlanan kurumun cesitli teknik bilgileri ve kisisel gelisime
yonelik egitim programlar1 olusturmasi, kariyer planlama siireciyle alakali

caligmalar, performans, iicret ve kurum i¢i odiillendirme sistemlerine yer verilecektir.

2.2.3.1. insan Kaynagimi Bulma Evresi

Insan kaynagmi bulma evresi, kurumda calisabilecek adaylarin arastirilmasi
ve ihtiyag s6z konusu olan gorevlere basvurmasinin saglanmasi siirecini

kapsamaktadir'®®. Bu evre, kurumun talep ettigi insan kaynagina ulasmak icin is

150

gormeye aday olan kisilerin aranmasinin ilk adimini olusturmaktadir™". Uygun ise

149 Halil Can ve digerleri, Genel Isletmecilik Bilgileri, 11. Baski, Siyasal Yayincilik, Ankara, 2000, s.
361

150 Abdurrahman Benli ve Levent Sahin, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Isgéren Bulma ve Segme:
Cmar Hotel Uygulamasi,Bilgi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayi:1, 2004, s.117
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dogru is goreni bulabilmek, IKY nin zor ve uzun siiregli bir ¢alisma donemini ifade
eden fonksiyonlarindan birisi olmaktadir. Cesitli alt yapi1 ¢aligmalarinin sonucuna
gore, organizasyon semasi (ig/gorev tanimlariin belirtildigi) olusturularak kurumun
birimlere ayiracagi kadro sayilar1 belirlenmektedir. Belirlenen kadro sayilarindan
yola cikilarak, birim basina ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin hangi alan/alanlara ve
is tanimlarina uygun alimlarin gerceklestirilecegine karar verilmektedir.

IK, kuruma basvuru yapmis olan adaylarm igerisinden ké&tiiniin iyisini
segmeyi degil, iyilerin i¢inden en iyi olabilecek aday1r se¢meye odaklanmalidir.
Kurumlarin bu mantalite de olabilmesi ig goren bulma ¢abalarinin etkin bir sekilde
yiirlitiilebilmesiyle saglanabilir. Bu mantigin yer alabilmesi i¢in de kuruma ideal olan
adaym hangi kaynaklardan saglanabileceginin bulunmasi gerekmektedir. Bu
calismalar ise, IKY nin énceden belirledigi politika ve stratejilerle gerceklesebilir.
Kurumlar is goren bulma evresini genellikle i¢ ve dis kaynaklar olmak tizere iki
yontemle gergeklestirirler’™!. Sayan ve Uluc¢ ¢alismasinda, kurumlarm ihtiyact s6z
konusu olan alanlar i¢in hangi kaynaktan faydalanmasi gerektigini karar vermeden
once iki noktaya dikkat edilmesi gerektigini vurgulamaktadirlar. Bunlardan ilki,
goreve getirilecek is gorenin kisisel Ozellikleri digeri ise, getirilmesi planlanan
pozisyon i¢in ig gorenden nitelik bakimindan beklentilerin neler olabileceginin
saptanmasidir. Bu duruma ise arastirmacilar, Oncesinde yapilan 1§ analizi
calismalariyla gerceklesebilecegini bildirmislerdir'®?. Boylelikle, is analizinin ne

derece 6nem kazandig1 buradaki sonuca baglantili olarak da ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.3.1.1. i¢ Kaynaklar

IKP bir siiregtir. Bu siirecin temelinde plan, tasar1 ve tahminler yer
almaktadir. Planlama ¢aligmalarinin ardindan kurumun insan kaynagma yonelik
rontgeni ortaya cikmaktadir. Kagit iizerinde gerceklestirilmis olan bu planlama
caligmalarinin, uygulamaya girmesindeki ilk asama, is giicli gereksiniminin

karsilanmasma yonelik yapilan g¢aligmalardir. Is géren ihtiyacinn belirlenmesi,

151 Hava Cavdar, isletmelerde isgoren Bulma ve Secme Asamalari, Journal of Naval Science and
Engineering (Deniz Bilimleri ve Mithendisligi Dergisi), Cilt: 6, Say1: 1, 2010, s. 81

152 flknur Sayan ve Fatma Ulug, “Ozel Hastanelerde Is goren Bulma Yontemleri Uzerine Bir
Arastirma”,Anadolu Bil Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, Say1: 31, 2013, s. 69
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IKY’nin oldukga énemli bir islevidir. Hazirlanmis olan insan kaynagi plan1 ne kadar
kusursuz olursa olsun planin basarisi, uygulamalarda ortaya c¢ikacaktir. Bunlarla
beraber, is giicii gereksiniminin karsilanmasina yonelik ilk kayda deger adimin
atildigin1 da belirtmek yanlis olmamaktadir. Is giicii ihtiyaci, kurumun ig
kaynaklarindan saglanabilir. Is giicii ihtiyacimin i¢ kaynaklardan tedarik edilmesi
hem is gdren yoniinden hem de kurum acisindan birgok dnemi arz etmektedir'®,

Ic kaynaklar, kurumun norm kadrodaki is gorenlerinin tamamini ifade
etmektedir. Dolayisiyla kurumda herhangi bir pozisyonun bosalmasi durumunda,
bosalan kadroya iceriden getirilebilecek bir is goreni kapsamaktadir. Kurumda, is
gorene yiikselme firsat1 ve gelecek glivencesi tanindigindan, iste ki performanst da
yiikselttigi icin tercih sebebidir'®*. Senatalar, i¢c kaynaklardan yararlanilmasiyla, is
gorenlerin farkli islerdeki bilgi, beceri, egitim ve donanimlarinin cesitli is
kollarindaki basar1 diizeylerini kolaylikla gdzlemlenecegini 6ne siirmiistiir!®.

Findike¢1, is goren tedariki ig¢in kurumun i¢ kaynaklari kullanmasindaki
avantajlar su sekilde siralamistir'®®:

¢ Kurum igerisindeki is goren dinamizmi,

¢ Gorevinde yiikselme veya gorev yeri degisikligi gibi beklentilerin is goren
acisindan giderilebilmesi,

% Kurumun tanidig1 ve bildigi 6z kaynagin1 degerlendirebilmesi,

% Kurumun yeni is goren adina gergeklestirecegi egitim programlarindan ve ise
adaptasyon siire¢lerinden hem mali hem de zamansal anlamda tasarruf
edebilmesi,

¢ Norm kadrodaki is gorenlerin ilgi ve yeteneklerinin kesfedilerek onlara
firsatlar taninmasi,

% Kurum igerisindeki beyin go¢iiniin digartya ¢ikmasinin engellenmesi.

Olumlu yonleriyle birlikte kuruma yonelik olumsuz yaptirimlart da soz

konusu olabilmektedir. Kurumun yonetsel anlamda, kadrosunun yapisim

bicimlendirmeden ayni yonetim anlayisiyla devam etmesi, genel cerceveden

153 Findikgy, s. 171

154 Aynur Caliskan, Sanayi isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan isgéren Bulma
ve Se¢cme Siireci: Bursa Organize Sanayi Bolgesine Yonelik Bir Arastirma (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi) Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali,
Balikesir, 2011, s. 27

155 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beserd iliskiler, Ucler Matbaasi, 1975, s. 105

156 Findikgi, ss. 171-172
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bakildiginda zaman igerisinde dogru bir tutum olmadigi gozlemlenecektir.
Y oneticiler, daima piyasada siirekli yetisen ve gelisen is giicli potansiyelinin varligini
da yoklamalidir. Dolayisiyla hem i¢ kaynaklardan hem de dis kaynaklardan, dogru ve
zamaninda faydalanarak yonetim politikalaria da farkli soluklar getirilebileceginden
hi¢ kuskum olmamaktadir. Kiiciikkaya’da ¢alismasinda, kaliplasmis i¢ politikaya
yonelik uygulanan is goren secme stratejileri, yeni ve yaratict fikirlerin {ist
mertebelere aktarilmasin1 baltaya bilecegini savunmustur. Uygulamada ise bu
duruma ‘orgiitsel tutuculuk’ olarak tanimlanmistir’>’. Bu durum kurumun, i¢ ve dis
piyasalardaki notunu da ciddi anlamda kirarak ilerlemesinin 6niine ge¢mektedir.
Kurumlar i¢ kaynaklardan genel anlamda iki yontemle faydalanmaktadir. Bunlar;
terfi (gorevde yiikselme), i¢ transfer (gorevlendirme, gorev yeri degisikligi)
seklindedir. Bu durumlara ilaveten kurumlar alternatif olarak, is giicli ihtiyaci s6z
konusu olan alanlarda nitelik gerektiren durumlara gore, isi zenginlestirme ve
genisletme stratejilerine de bagvuruda bulunabilirler. Fakat genellikle, terfi veya i¢

transfer uygulamalar1 tercih edilmektedir.

2.2.3.1.1.1. Terfi (Gorevde Yiikselme)

TDK’daki so6zlik anlami, ‘Derece, makam bakimindan yiikselme’
seklindedir’®. Terfi, kurumda yer alan herhangi bir is gérenin bulundugu
pozisyondaki gorev ve sorumluluklarinin, genisletilerek statiisiinlin arttirilmasiyla

diger bir pozisyona ge¢mesi durumudur'®.

Terfi, is gorenin kidemlilik veya
performans kriterlerine uygun olarak da gerceklesebilir'®. Ozellikle, iist diizey
yOnetici pozisyonlarina norm kadronun igerisinden atama gerceklestirilmesi basarili

bir is goren politikasinin da gostergesidir. Boylelikle is gorenin verimliligi artarak

157 Gaye Kiiciikkaya, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Secimi ve Bir Uygulama
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dal1 — Yénetim ve Calisma Psikolojisi Bilim Dali, Istanbul,
2006, s. 68

1%8 Tiirk Dil Kurumu Sézliikleri, Terfi,26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (31.07.2019)

159 {lkay Balkan, Personel Seciminde Goriisme Siirecinin Adaylar Yéniinden Degerlendirilmesine
Yénelik Bir Calisma (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri Anabilim Dali — Yénetim ve Caligsma Psikolojisi
Bilim Dali, Istanbul, 2012, s. 6

160 Serkan Bayraktaroglu ve Ebru Dural, Tiirk IKY Anlayisi ile Japon IKY Anlayisi Arasindaki ise
Alma Yontemleri Farkliliklari, “Is, Gii¢’ Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt: 16,
Say1: 3, 2014, s. 23
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performansinda da basarili olmasi saglanacaktir. Ustelik terfi yoluyla, is gdrenin
maagt ve statli farkliligi da 6ne ¢ikmis olacaktir. Gorevde yiikselmeler, is gérenin
kidem ve is basindaki performans degerlendirmesi adi altinda gerceklesmektedir.
Adil ve ilkeli bir yonetim prensibi dogrultusunda, IKY’nin hassasiyetle durmasi

gereken hususlardan birisidir.

2.2.3.1.1.2. i¢ Transfer

Kurum ig¢i ig goren bulma kaynaklarindan bir digeri ise i¢ transferlerdir. Yeni
pozisyonun yetki, sorumluluk, iicret diizeyi gibi Ozellikleri degismemis, sadece
yapilacak isin yeri veya niteligi degismistir!®.,

Bir anlamda, kurum i¢i semasindan yatay diizeyde yararlanmasi anlamina
gelmektedir. I¢ transfer yoluyla is goren tedariki, kurum agisindan en hizli ve
ekonomik bir ¢oziimdiir. Bu nedenle, ig gorenin ise uyum siireci sorunlari da
meydana gelmemektedir. Is goren ihtiyaci s6z konusu olan birimde norm kadrodan
gelen kisinin gelmis oldugu is alaninda eksiklik ve sikintilar olusabilir. I¢ transfer
uygulamasi, kurumda potansiyel problem yaratmaya sahip veya is gorenin ekibe
uyum saglayamama durumlari s6z konusu oldugunda da basvurulan bir yontemdir.
IKY anlayisinda bu hamle, is gorenin kendisine ¢eki diizen vermesi icindir. Hatta bir
nevi uyart mekanizmasi oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bunlara ilave olarak is
gorenin kendi 6zel yasamiyla alakali farkli gelismeleri yagamasi (evinin konumunun
degismesi vs.) durumuyla da ortaya ¢ikan bir uygulama olabilmektedir. Bu noktada
1s gorenin yasamis oldugu mubhit ile ¢alistig1 bolgenin yol ve zaman hesaplamalarini
yaparak, is gorenin verimliliginin diismemesi igin, IK birimi gereken inisiyatifi
izerine almasi1 gerekmektedir.

IKP gergeklestirilirken boliimlerdeki kadro sayilar isin nitelik ve niceligine
gore bicimlendirilmelidir. Kurumlar, igerideki kadro tikanikliklarini ancak dis
kaynaklara bagvurarak tedarik edebilirler. Bu yiizden kurumlarda is goren tedariki
saglanirken sadece i¢ kaynaklardan degil, dis kaynaklara da dnemin oldugu apagik
ortadadir.

161K iciikkaya, ss. 64-65
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2.2.3.1.2. Dis Kaynaklar

Kurumlarin, i goren ihtiyaglarini ¢ogu zaman i¢ kaynak yoluyla gidermesi
miimkiin olmamaktadir. Bunun nedenleri i¢inde is giicline ihtiya¢ dogan is koluna
uygun hazirda bir is gorenin olmamasi ve planlanan pozisyon igin terfi/transfer
edilmesi gereken kisinin olmamasindan kaynakli konular siralanabilmektedir. Bu
nedenle, kurum ihtiya¢ s6z konusu olan insan kaynagini dis kaynaklarin araciligiyla
da saglayabilir.

Findik¢1, kurumlarin is goren bulma asamasinda dis kaynaklardan
yararlanmasi gerektigini dort maddede 6zetlemistir!®?:

< Kurum icerisinde IKY degisikligi,

¢ Kurumun vitrininin degistirilmesi,

% Farkli vizyon ve misyonlar1 kuruma kazandirabilmek,
¢ Kurum i¢i dinamizmin canlanmasi.

Ic kaynaklardaki olumlu ve olumsuz durumlarin analiz edildigi, bu
uygulamanin da kendi igerisinde barindirdigi bir takim olumsuz yonler
olabilmektedir. Bu 6zel durumlar maddeler halinde su sekilde siralanabilir:

% Ise alma, yetistirme ve oryantasyon egitimlerinin maliyetleri,
< Is bas1 yapmis olan is gorenin kuruma kars1 adaptasyon problemleri,
% Dis kaynak yoluyla gelmis olan is gorenin, aranilan niteliklere cevap
verememesi.
IK’n1 dis kaynaktan temin etme siirecinde bir¢ok ydnteme basvurulabilir.

Bunlar su sekilde siralanabilir.

2.2.3.1.2.1. s Ilanlan

Kurumlar, 1K siirecinde herhangi bir kurumdan danismanlik almiyor veya
danigsmanlik aldigi kurumla sinirli olarak calisiyor ise, ihtiyacin karsilanmasi igin
genis bir kitleye hitap edebilecegi iletisim araglarinin timiidiir. Bu bakimdan duyuru
hazirlanirken, ortak ve anlagilabilir bir dille is arayan gruba ifade edilmelidir. Kurum,

is goren ihtiyact so6z konusu olan is alanlar1 i¢in aranilan nitelikleri, tercih edilen

162 Findike1, 5.176
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kriterleri, egitim ve tecriibe kistaslarini, alim gergeklestirilecek goérev tanimi ve
birimini, ¢caligma seklini, bagvurularin nasil ne zaman ve nereye yapilmasi gerektigini
iceren detayli bir metin olusturmalidir. Is duyurusunu gerceklestirmek icin
kullanilacak araglar;gazete ve dergi ilanlari, kurum i¢i web sitesi ilanlar;, 1K
sitelerinin ilanlar1, sosyal medya hesaplar1 {izerinden verilen ilanlar, radyo ve
televizyon araciligiyla yapilan duyurular ve agik hava alanlarindaki panolara verilen
ilanlar olarak siralamak miimkiindiir. Arastirmaci Oksiiz, geleneksel teknolojinin
kurumlarda daha ¢ok yayginlagtigini ise alim, performans degerlendirme ve is goren
egitimi programlarinin hazirlanmasi gibi bircok alanda da kullanildigi 6nemle
vurgulanmis olup, tiim bu uygulamalarin elektronik IKY catis1 altinda bulustugunu

belirtmistir'®®

. Teknolojinin hizla ilerlemis olmasi uzun vadedeki goriintii icin
arastirmacinin savunmasint desteklemektedir. Dolayisiyla is ilanlari, kurumlar

acisindan hizli ve genis kitleye ulagabilen dis kaynak kullanim yontemidir.

2.2.3.1.2.2. Kurum Veri Tabani

Kurumun talebi ve herhangi bir duyurusu olmadan, e-mail, mektup veya
belge yoluyla kuruma gelen bireysel is basvurularidir. Bu yolla gelen bagvurular,
kurumun &zgegmis havuzunda biriktirilir. IKY nin disiplinler agidan agirhg ve
oneminin oldugu kurumlarda, gelen basvurular 6zge¢mis havuzuna girmeden on
incelemeleri gerceklestirilir. Kurumlarin ileride herhangi bir pozisyondan dolay:
thtiyagc dogmast durumunda, kurumun kendi wveri tabami en kiymetli dis
kaynaklarindan birisidir. Bagvuruda bulunan aday kurumun 6n arastirmasini yaparak
calisma talebinde bulunmaktadir. Boylelikle kurum is basvuru icin davet edecegi
aday1 belirlerken de onceligi veri tabanindaki adaylara verecektir. Kurumun ihtiyag
duydugu goérev tanimi ile aday tarafindan bagvurulan pozisyon birbirleriyle
oOrtiisliyorsa. Veri tabanlariin olusmasi sayesinde, hem kurumlar hem de adaylar
bir¢ok avantajlara sahip olabilmektedir. Kurumun, adaymn basvurmus oldugu donem

icerisinde basvurdugu pozisyona ihtiyact olmamis olsa dahi, ileride bosalan

163 Burcu Oksiiz, E- Ise Alm Stirecinde Kurumsal Web Sitelerinin Kullanimi ve Konu Uzerine Bir
Arastirma, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7, Say1: 14, 2011, s.
268
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pozisyonda/pozisyonlarda arayisi sz konusu oldugunda zaman tasarrufu saglamis

olacaktir. Aday yoniinden bakildiginda da bu durum avantaj sayilmaktadir.

2.2.3.1.2.3. Tiirkiye Is Kurumu

Ulkelerde, is giicii piyasanin canlanmasi igin is arayan ile isverenleri bir araya
getiren kurumlar yer almaktadir. Ulkemizde, 21.01.1946 tarihinde Is ve Is¢i Bulma
Kurumu olarak kurulmustur. Kurum, 15.03.1946 tarihinde faaliyete ge¢mistir. 4837
sayili kanunda kurumun gorevi ‘isgilere vasiflarina uygun igler bulmak ve
isverenlere de islerine uygun vasifta is¢i bulmak’ dolayisiyla is ve is¢i bulmaya
yonelik bir ara¢c oldugu belirtilmistir. 1980’11 yillarda baslayan kiiresellesme,
teknolojik gelismeler ve bilgi ¢agina girilmesiyle kuruma olan 6nem artmis ve i¢inde
barindirdig1 fonksiyonlarda genislemistir. Gerek diinya gelismeleri gerekse is
giiclinde yasanan gelismeleri takip ederek yeni vizyonlari benimsemesi i1s1ginda,
04.10.2000 tarih ve 617 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile Is ve Is¢ci Bulma
Kurumu kapatilarak, Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) kurulmustur. Ancak, Anayasa
Mahkemesinin almis oldugu bazi kararlar nedeniyle bu karar iptal edilmistir. Tiirkiye
Biiyiik Millet Meclisi’nce 25.06.2003 tarihinde kabul edilen ve 05.07.2003 tarih ve
25159 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak yiiriirliige giren 4904 sayili Tiirkiye Is
Kurumu Kanunu ile Kurum kurulus yasasma kavusmustur. Istihdamin korunmast,
gelistirilip yayginlastirilmast ve igsizligin dnlenmesine yardimci olacak faaliyetlere
ve issizlik sigortasi 6denegini yiiriitmek iizere kurulmus olan Tiirkiye Is Kurumu
yeni yasada cergevesinde; gorev alami genisletilerek sadece is ve is¢i bulma
hizmetlerinin yaninda ig giicii piyasasini canlandiracak yeni politikalar gelistirmesi
icin bir yapiya kavusmasi saglanmistir!®4. Devletin, aktif is giicii piyasasmin
canlanmast adma yapmis oldugu ¢ok biiyiik bir adimdir. Ozellikle isveren ve is
arayanlar adma belirledigi calismalarin igerisinde: Isveren Danismanligi, Yurtdist
Istihdam, Kisa Calisma Odenegi, Mesleki Egitim Kurslari, Isbasi Egitim
Programlari, Tesvikler, Engelli Istihdami ve Ise Ile Adim Projesi seklinde

siralanabilmektedir.

164 Tiirkiye Is Kurumu, Tarihge, https://www.iskur.gov.tr/kurumsal-bilgi/tarihce/, (08.08.2019)
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2.2.3.1.2.4. Insan Kaynaklar1 Hizmeti Veren Kurumlar

Hukukun himayesinde ve belirli bir s6zlesme dahilinde is bulma faaliyetinin
karsilig1 olarak yalnizca isverenden belirli ticreti talep ederek, is aramaya eyleminde
bulunan kisilerden herhangi bir bi¢cimde iicret veya komisyon talebinde
bulunmaksizin, Tiirkiye Is Kurumunun vermis oldugu yetkiye dayanarak, is giicii ag
cercevesinde, is géren arayan isverenle is arayanlarin arasinda, bir kurumda veya
9/6/2004 tarihli ve 5187 sayili Basin Kanununda yazili olarak belirtilen radyo,
televizyon, video, internet ve elektronik haberlesme saglayan tiim iletisim araglar1 ve
bunlara benzeyen araglardan herhangi birisiyle etkili bir bicimde aracilik hizmetini

165 Yénetmelige gore, isveren ISKUR

saglayan tiizel veya gercek kisilerdir
vasitastyla izin verilen Ozel istihdam biirolar1 aracilifiyla gecici is iliskilerini
saglayabilecektir. ISKUR tarafindan izin verilmis olan 6zel istihdam biirolarmin
gecici is iligkisi kurabilmesi halleri: Mevsimlik tarim islerinde, ev hizmetlerinde,
dogum izninde ve sonrasinda kullanilacak kismi calisma durumunda, is gorenin
askerlik hizmetinde, is s6zlesmesinin askida kaldigi durumlarda, kurum igerisinde
aralikli zamanlarla gerceklestirilen isler, is saglhig1 ve gilivenligi acisindan Oncelikli
olan kurumlarda veya liretimin agir 6l¢iide gerceklestirildigi yerlerde ve mevsimlik
isler hari¢ donemsellik arz eden is artislar1 durumlarinin olmasidir'®®, ISKUR’a bagh
0zel istihdam biirolarina yonelik is goren calistirma kosullari, gecici is iligkisi
kurulabilinecek haller ve siiresi, gecici is¢i ¢alistiran igverenin hak ve sorumluluklar
seklindeki bir¢cok husus yonetmelikte agik ve net bir bicimde ifade edilmistir.
Kurumlar, genellikle yonetici pozisyonuna ve miihendislik alanlar1 gibi
teknik donanima sahip kisilerin bulunmasi ve se¢ilmesi konularinda,belirli ticretler
karsiliginda danmismanlik hizmeti veren kuruluslarla irtibat haline gegerek siirecin
birlikte yonetilmesini saglamaktadir. Disaridan alman IK hizmeti, kurumda karar
verici pozisyonlar1 ve tekniki bilgi gerektiren islerde kendi kaynaklarinin is goren
bulmada yetersizligini tespit etmesinden sonra bagvurmus oldugu énemli bir se¢enek

olmaktadir. Kuruma bagvuruda bulunmus olan is goren adaylarinin Onceden

165 Tiirkiye Is Kurumu, Ozel istihdam Biirolar, https://www.iskur.gov.tr/ozel-istihdam-burolari/,
(08.08.2019)

166 Tiirkiye Is Kurumu, Ozel Istihdam Biirolar1 Yénetmeligi,https://www.iskur.gov.tr/ozel-istihdam-
burolari/, (08.08.2019)
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arastirillarak igverene yonlendirilmesi kurumu biiyiik bir Ol¢lide rahatlatmaktadir.
Danmigmanlik hizmetinin en biiyiikk desteklerinden biriside zaman ydnetimi
bakimindan kuruma fayda saglayabilmesidir. Nitelikli ve yonetim kadrosu igin
aranilan pozisyonlarda is goren bulabilmek, kurumlarin sadece kendi kaynaklarindan
faydalanmas1 agisindan zor olabilecegi i¢in, bu yonteme bagvurmalari uzun vadeli

yonde fayda saglayacaktir.

2.2.3.1.2.5. Staj Uygulamalari ve Egitim Kurumlari

Kurumlar, nitelikli ig giicline ulagabilmek icin belirli egitim kurumlariyla
anlagsma saglayabilmektedir. Cok uluslu biiyiik kurumlar geng, zeki, basarili ve
sosyal acidan aktif kisileri kendi yapilarina c¢ekebilmek i¢in okul yonetimiyle ve
ogrenci danismanlariyla baglantilar kurarak, mavi ve beyaz yaka is goren ihtiyacini
bu kaynak sayesinde karsilamaktadir. Ayrica egitim siireci devam eden basarili
Ogrenciler i¢in staj imkanlar1 sunularak is yasamina hazirlanmaktadir. Kurum, staj
stirecince memnun kaldig1 ve kuruma uzun vadede olumlu katkilar saglayabilecegini
on gordigi kisileri de bu sayede biinyesine katmis olmaktadir. Bunlarin disinda
tiniversitelerin ~ belirli  donemlerde uygulamis oldugu baz1 ¢aligmalarda
bulunmaktadir. Bunlarin igerisinde ‘Kariyer Giinleri’ olarak diizenlemis oldugu
etkinlerden s6z etmek miimkiindiir. Bu etkinlikler ¢er¢evesinde, liniversite tarafindan
kurumlar kampiise davet edilerek kurumlarin stant agarak vizyonlarin1 ve
misyonlarin1 tanitabilmeleri i¢in gelecek olan is giiciine kendilerini gdstermis
olmaktadirlar. Ozellikle, basarili 6grenciler de dgrenimlerini tamamlamaya yakin
veya Ogreniminin bitmesine zaman olmus olsa dahi kurumlar1 tanima imkaninm
yakalamis olacaktir. Kurumlar agisindan, egitim kurumlar1 ve staj yoluyla is gorene

ulagmasi 6zellikle beyaz yaka pozisyonlar i¢in glivenilir olan bir dis kaynaktir.
2.2.3.1.2.6. Aracilar Yoluyla
IK’na ulagsmak icin kullanilan ¢ok yaygin bir kaynaktir. Kurumda ¢aligmaya

devam eden is gorenlerin, tanidiklarini tavsiye etmelerine 6n ayak olmaktadir. IK is

goren bulma sikintist yasadigi donemlerde miisterilerden, tedarik¢ilerden, olumlu
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izlenim birakan mevcut ve eski is gorenlerden tanimis olduklart kisiler i¢in aday
tavsiye etmelerini Onerebilirler. Kurumun aracilar yoluyla tavsiye istemesi de
karsilikl1 gliven esasmma dayanan bir durumdur. Kurumun kaynak talep ettigi
kisi/kisiler, bu durumu kotiiye kullanma ihtimalleri de s6z konusu olabilir.
Dolayisiyla kaynagin, referans oldugu kisi/kisileri kuruma uygun nitelikleri
barmdirmamis olsa bile sanki kuruma uygunmus izlenimini verip ige yerlesmesini
saglamasi; bu durumun da kurum igci isleyisine olumsuz etkileri zaman igerisinde
gozlemlenebilmektedir. Kotii niyetli bu yaklasim igerisinde, ‘dogru ise dogru kisi’
degil ‘kisiye gore is’ bakisi oturmaktadir. Bu zihniyetin tam anlamiyla kaldirilmasi,
adam kayirma ve torpil gibi kavramlarin kalkmasinin 6niinii agmaktadir. Profesyonel
anlamda ilerlemeyi hedefleyen kurumlar bu bakis acisin1 benimsemeden adil, tutarl
ve esit bir bigimde bu kaynaktan yararlanmalidir.

Kurumlarin ihtiya¢ duydugu insan kaynagina ulagsmak icin basvurdugu i¢ ve
dis kaynaklar teker teker ele alinmistir. Bu asama itibariyle kurumlar, ulagsmis oldugu
insan kaynag: icerisinden ihtiyact s6z konusu olan alanlar i¢in adayin uygunlugunu,
cesitli goriismeler ve test teknikleri sonucuyla bir se¢im evresini meydana
getirmektedir. Bu noktadan itibaren, insan kaynaginin se¢cim evresi adim adim ele

alinacaktir.

2.2.3.2. insan Kaynag Secim Evresi

Is goren se¢imi kurumlar i¢in 6nemli bir konu olup, karar verme siirecinde
kesin olmayan ve belirsiz verilerin kullanilmasin1 gerektirir'®’. Ac¢ik olan is igin
bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine uygun ozellikte olanlarin tercih edilerek
ise alinmas1dir'®®, Ergin, is gdren secimi siirecini aday ile isveren arasinda ‘psikolojik
bir kontrat’ gergeklestigini ileri slirmektedir. Dolayisiyla, yonetim tarafindan
alinacak olan kararlarin aday ile karsilikli beklentilere yonelik sekillendirildigi bir
evreyi temsil etmektedir'®. s géren secimi uzun ve ekonomik anlamda kiilfeti agir

olan bir siirectir. Kurum, aday havuzunu olustururken ¢ok sayida nitelikli ve farkli

187 Metin Dagdeviren, “Bulanik Analitik Hiyerarsi Prosesi ile Personel Se¢imi ve Bir Uygulama”,

Gazi Universitesi Miihendislik ve Mimarhk Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 22, Say1: 4, 2007, s. 791
168 Ayan, s. 119
169 Ergin, s. 75
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ozelliklere sahip olan adaylarin igerisinden yapiya uygun bos kalan kadrosu/kadrolari
icin se¢cme siirecine  girmektedir. Se¢im  siireci, bagvuran adaylarin
degerlendirilmesini konu alan bir dizi faaliyeti ve nihayetinde adaylardan birinin
veya birkagmin tercih edilmesi ile sonuglanan bir karar verme siirecini yansitir*’®.
IKY’nde is gdren se¢imi ¢ok dnemli bir islevdir. Dogru ise dogru isgdreni yerlestiren
kurumlar, dogru stratejilerle kisiden maksimum faydalar saglayabilirler. Hemen
hemen tiim se¢im sorunlarinda olmasi iizerine, is géren se¢imi sorunu bir karar alma
problemidir. Kisisel tutumlar ve 0Oznelligi i¢eren karar problemleri, ¢oziimiin
dogrulugu ve incelenmesi acisindan biiyiik riskleri barmdirmaktadir!’t,

Is goren se¢iminde uygulanan politikalar, kurumun temel degerleri ve bakis
acist dogrultusunda farkliliklar gosterebilir. Kurumlarin aramis oldugu pozisyonun
gerekliliklerine gore, is yapis anlayislarini agik bir bicimde adaylara belirtmelidir.
Aksi takdirde aday havuzunda toplanan ve kurumun vizyoner bakis agisiyla
bagdagmamis bir¢ok adayr havuzundan siizmek i¢in zaman kaybina ugrayabilir. Bu
sebepten insan kaynagini secerken kurumlarin etkilendigi bir takim faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorlerin igerisinde is gilicii plani, is analizleri, uygulanan
performans kriterleri, is goren arama calismalari, is goreni secen yetkililerin ahlaki
boyutlarmin ciddi anlamda ytliksek olmasi ve kurum i¢i baglayict unsurlar seklinde

siralanmaktadirt’?.

Kurumlarin  ise alma siireglerini  etkili bir bicimde
yonetebilmeleri, gerekli is analizlerini ve IKP’n1 tamamlamis olmalarina baglidir.
Gerekli is analizleri ve IK planlamasinin ardindan, kurumun belirlemis oldugu
stratejiler dogrultusunda asama asama 1§ goéren sec¢imi siireci gercgeklestirilir.

Calismanin devaminda is goren se¢imindeki kistaslar sirasiyla ele alinacaktir.
2.2.3.2.1. Basvurular ve On Goriisme
Ic ve dis kaynaklar araciyla ihtiyac duyulan is goren kaynagmin

bildirilmesinden itibaren, kuruma is goren aliminin yapilacagi pozisyona adaylar

tarafindan gelen is taleplerinin tlimiinii olusturmaktadir. Kuruma gelen is bagvurular

170 Okakin, s. 54

11 Onur Koyuncu ve Mert Ozcan, “Personel Secim Siirecinde Analitik Hiyerarsi Siireci ve TOPSIS
Yontemlerinin Karsilagtirilmast: Otomotiv Sektériinde Bir Uygulama” Hacettepe Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 32, Say1: 2, 2014, s. 196

172 Ayan, ss. 119-120
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IK tarafindan ‘is basvuru veri deposu’ olarak ayrilmaktadir. Ayrica, siireg icerisinde
herhangi bir birim i¢in i goren istihdami saglanmasi gerektiginde is bagvuru veri
deposundan faydalanilmaktadir. Basvuruda bulunan adaylarin 6zge¢mislerinde yer
alan bilgilere gore, aranilan pozisyona uygunlugu ve is tecriibesinin boyutu
belirlenir. Aranilan pozisyonun, nitelik ve gerekliliklerine uygun goriilen adaylar
tespit edilir. Insan kaynaklar1 boliimiiniin aday havuzundaki tespit etmis oldugu
adaylarinda, is arama siire¢lerinin devam edip etmedigi bizzat 6n gériismede (telefon
yoluyla) &grenilir. Boylelikle, kuruma IKY tarafindan goriismeye davet edilirler.
IKY, telefon yoluyla gergeklestirmis oldugu davetlerde bile ¢ogunlukla aday
hakkinda izlenimlere sahip olabilir. Bu izlenimlerin igerisinde, ses tonu, akici
konusabilme ve adayin dnceden bagvurmus oldugu pozisyon ile kurum hakkinda ne

derece bilgi sahibi oldugu gibi bir¢ok unsur yer almaktadir.

2.2.3.2.2. Miilakat

En genis tanimiyla miilakat belirli bir amaca yonelik olarak, birden fazla kisi
arasinda gercgeklestirilen goriismedir. Is goren adaylarmmn, belirli dzelliklerinin
belirlenmesi i¢in gerceklestirilen goriismelerdir. Kurumlar miilakatlar1 sadece is
goren seciminde degil, ¢oziilmesi gereken problemleri ¢6zmek ve karsilikli beyin
firtinas1 ¢ergevesinde sonu¢ odakli veriler elde etmek i¢inde faydalanmaktadirlar.
Genel cercevede kurumlarda uygulanan miilakat alanlarmni: Is goren segiminde,
gorevde yiikselmede, basari degerlendirmede ve 6zel amagli durumlar olarak
siralayabilmek miimkiindiir'”®. Is goren seciminde miilakatin ana hedefi, miilakat:
yoneten Kkisinin ise talip olan kisiye, belirli sualleri yoneltmesi ve bu suallerin
sonucunda almis oldugu verilerle ise talip olan kisinin kuruma uygunlugunu

dlgmesidir' "

. Miilakat doneminin asamalart:
» Miilakatin yapilmasindaki hedefler tespit edilir,
» Miilakat1 gergeklestirecek olan kisinin pozisyonun amacina uygun olarak

goriisme teknige karar vermesi,

13 Aylin Altun ve Ahmet Kovanci, Personel Se¢iminde Miilakat ve Miilakat Yontemleri,
Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Cilt: 1, Say1: 3, 2004, s. 55

174 Goniil Budak, Yetkinlige Dayah insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Basim, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, 2016, s. 197
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Adaylara duyuruda bulunulmasi,
Bilgileri degerlendirme ve karar verme,

Goriismenin gergeklestirilmesi,

YV V VYV V

Goriismenin gergeklestirilecegi ortamin 6nceden ayarlanmasidir.

Bu gorisii  destekleyen Okakin, miilakatlarin rastgele bir bi¢imde
yiiriitiilmemesi gerektigini ve oncesinde bir takim planlarin yapilarak, goriismenin
amacima uygun bir sistem icin gelistirilmesi gerektigini 6nemle vurgulamistir.
Miilakat oncesinde yapilmasi gereken bu ¢alismalarda daha 6nceden yapilmis olan is
analizi c¢alismalarinin sekillendirecegini bildirmektedir. Bunlara ilaveten, miilakati
yonetenlerin isin dogru uygulanabilmesi i¢in yeterli bilgi, donanim, tecriibe ve diger
kisisel ozellikleri ortaya cikaracak nitelikli sualleri igeren konu basliklar1 hazirlamali

ve alan dis1 suallere yer verilmemesi gerektigini ifade etmistir!™

. Gorilismeler sakin
ve rahat bir ortamda gergeklestirilmelidir. Miilakati yoneten kisi kurumla alakali
genel bilgileri verdikten sonra, adayi rahatlatacak genel sorular ydnlendirebilir.
Ardindan is tecriibesi, ise yatkinligi ve ilgi alanlarini analiz edebilmek i¢in teknik
sorular yoOnlendirebilir. Miilakati yoneten kisinin, akici, anlasilir bir bicimde
konusabilmesi ve beden dilini dogru bir bigimde kullanmasi son derece miihimdir.
Boylelikle, adayinda zihninde kuruma karsi olumlu bir bakis agisi olusarak isi
istemesinde daha da tesvik edici olacaktir. Ayrica, en 6nemli hususlardan biriyse,
goriismelerin  gizlilik esasina gore gergeklestiginin kisiye belirtilmesidir. Bu
prensiplerin 15181nda, gergeklestirilecek gorlismenin ne bicimde yiiriitiilecegine de
karar verilmelidir.Goriigmeler, ama¢ ve uygulanis bicimlerine gore farklilik
gostermektedir. Bu farkli durumlar bagvuran aday sayisiyla alakalida olabilmektedir.
Fakat genel cercevede ele alindiginda, kurumlar miilakat siireglerini {i¢ farkl sekilde

yiirtitmektedir. Bu miilakat yontemleri yapilandirilmis, yapilandirilmamis, vaka

(durumsal degerlendirme) goriismeleri seklinde olmaktadir.

e Yapilandirilmis Goriismeler

Gorlismeyi yoneten kisi/kisiler 6ncesinde belirlenen sualler dizisiyle adaya

sorularin1 yoneltmis olurlar. Bu teknigin en biiylik avantaji ise talip olmus kisilerin,

1750kakin, ss. 63-64
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esit bir bigimde degerlendirilmesi ve higbir konunun atlanmadan ilerlenmesini
saglamasidir. Miilakat: siirdiiren kisi, ise talip olan kisi hakkindaki malumatlari, fikir
ve On goriislerini bir forma aktarir. Eger, miilakat kurul halindeyse ve goriisler ortak
bir payda icerisinde birlesiyorsa, aday en yiiksek puami toplamistir. Objektiflik
bakimindan bu goriigme teknigi sagliklidir. Fakat smirlayict kismi ise talip olan
kisi/kisiler hakkindaki 06zel ilgi alan ve yeteneklerinin ortaya ¢ikarilamamasi

176

dezavantaj olmaktadir"®. Genellikle orta ve kiiciik 6l¢ekli kurumlarin daha ¢ok tercih

ettigi bir gériisme yontemidir.

e Yapilandirilmamis Goriismeler

Kurumlarda,yapilandiritlmamis ~ gériisme  teknikleri  olduk¢a  yaygin
kullanilmaktadir. Genel anlamiyla, goriismeyi yoneten kisi goriisme saglanacak
adaya yonelik herhangi bir konu hakkinda planli olarak ¢alisma yapmadan
gergeklestirilen miilakat tekniklerindendir. Yapilandirilmamis goriisme tekniginde,
ihtiya¢ s6z konusu olan alan i¢in degerlendirmede bulunurken miilakati yoneten
kisinin, isin gerektirdigi niteliklere farkinda olarak siireci profesyonel bir bigimde

yonetmelidir.

e Vaka (Durumsal Degerlendirme) Goriismeler

Cogunlukla kurum igerisinde kritik pozisyonlara getirilecek atamalar igin
planlanan goriisme tekniklerinden birisidir. Kurumlarin belirledigi ¢ergevelere gore
yapilandirilmis olan 1K politikalarinda, yéneticilik pozisyonlarma degerlendirilen
durumlarda kullanilan bir goriisme yontemdir. Miilakat1 siirdiiren kisi/kisiler
tarafindan ilk goriisme olumlu sonuglanmis ise, ikinci goriismede adayin diisiiniilen
pozisyon igerisinde karsilasacagi olaylara veya durumlara karst bakis acisini
gbzlemlenmeye c¢alisir. Bu siirec, aday/adaylar’a “....... durum ile karsilastiginizda ne
sekilde hareket ederdiniz?’ gibi kritik sorular yoneltilebilir. Ardindan, is yerinde
yasanilmig olan bir kriz ortami adayin Oniine konularak bu kriz siirecinin nasil

atlatilabilecegini bir sunum yontemiyle aktarmasi miilakati yoneten kisi/kisiler

176Qkakin, s. 64
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tarafindan talep edilebilir. Kurumlar, kritik pozisyonlar icin tasarlamig olduklari bu
goriigme yontemini degerlendirme merkezi boyutunda da ele almaktadir. Ayrica bu
tir caligmalar sayesinde, aday da c¢alisacagi is ortamiyla alakali bilgileri de
toplayarak zihninde kurgulamis olmaktadir.

Miilakatlar tizerinde gerceklestirilen pekgok arastirmaya gore, kurumlar
geleneksel gorlismeden yapilandirilmamis ve davraniglara yonelik degerlendirilen

goriisme yontemlerine odaklanmay1 tercih etmektedir!’’.

Kurumlar, is goren
seciminde sadece miilakat tekniklerinden yararlandig1 gibi, adayr degerlendirme
stirecindeyken gerekli yazili sinav ve test uygulamalarina da baglh tutabilir. Devam
eden c¢alismanin igerisinde, kurum igerisinde gerceklestirilen yazili sinav ve test

uygulamalari ayr1 basliklarda ele alinarak incelenecektir.

2.2.3.2.3. Yazili Sinav Yontemi

Kurumlar tarafindan c¢ok sik tercih edilmeyen bir yontemdir. Miilakati
stirdlirecek olan kisi adayin goriismeden Once verecegi cevaplar arasindaki tutarliligi
Olciimlemek amaciyla da gergeklestirecegi bir yontem olabilmektir. Yazili sinavlarda
adaylara isin yapisina uygun sorular sorularak, bu sorulart yazili olarak
cevaplandirmasi istenir. Yazili smavlar, yetenek, yarigma veya yeterlilik sinavlar

seklinde olabilir®.

2.2.3.2.4. Test Uygulamalanr

Test uygulamalari, kurumsal yap1 ve isleyise gore farkliliklar

gosterebilmektedir. Bu uygulamalar sayesinde adayimn, ozel yetkinlikleri, bilgi

seviyesi ve kisilik yapist gibi bir¢ok faktor de Ol¢limlenmis olmaktadir. Baslica

"yvan T. Robertson ve Mike Smith, Personnel Selection, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Cilt: 74, Sayi: 4, 2001, ss. 456-457

178 Demet Ozcan, Personel Se¢im Siirecinin Etkinliginde Psikoteknik Testlerin Rolii
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir,
2006, s. 36
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kullanilan test yontemleri; psiko teknik testler, l¢tiigii bireysel 6zellikler agisindan

zeka, yetenek, kisilik, ilgi, bilgi ve basar testleri olarak siralanabilir’®.

2.2.3.2.4.1. Psiko Teknik Testler

Psiko teknik testler, yonetim kademesindeki pozisyonlar igin ¢ok sik tercih
edilen yontemlerden birisidir. Psiko teknik yontem, bireyin kisisel 6zelliklerinin yani
sira zihinsel ve bedensel yeteneklerini analiz etmeye imkan veren belirli 6zellikleri
tasiyan ve Ozel bir sistem icerisinde toplanan testler yardimiyla gergeklestirilen
davranigsal dlgiim yontemidir'®, Bu yontem sayesinde, adayin kisisel gelisimine ne
derece uyum saglayabilecegi gozlemlenmektedir. Kullanilan bu yontem sayesinde,
adaym soyut 6zelliklerinin 6lgimlenebilmesi miimkiin olabilmektedir. Psiko teknik
testler sayesinde, Ol¢climlenebilmesi oldukca gilic olan soyut niteliklerin, cebirsel
verilere doniligmesi is goren se¢imi esnasinda objektif ve bilimsel yaklagima zemin
hazirlamaktadir'®. Bu uygulamada, IK karar verici olmaktadir. Psiko teknik testlerin

icerikleri ayr basliklar altinda devam eden ¢alismada toplanmaktadir.

e Yetenek Testleri

Yetenek testleri adaymn hem zihinsel hem de bedensel yetilerini kullanma
orantyla ilisik olan bir uygulamay1 kapsamaktadir. El becerileri, sablon iizerindeki
renklerin arasindaki farklari bulabilme ve koordinasyon saglayabilme gibi konular
lizerine planlamig bir test tiiriidiir. Yetenek testleriyle, kisinin mekanik, miizik vb.
yetenekleri, organlarini kullanma gibi bedensel 6zellikler belirlenmeye ¢alisilir. Buna

karsin, bu testlerle bilinmeyen yeteneklerde ortaya ¢ikarilir?,

Miinire Ciftci ve Umut Can Oztiirk, Yetkinlik Bazli Personel Se¢me Faaliyetleri ve Tiirkiye’deki
Biiyiik Olgekli Isletmelerin Isgéren Segme Modeli Tercihlerindeki Egilimleri,Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, Cilt: 13, Say1: 25,2013, s. 152

180 Ozcan, Psikoteknik, s. 46

181 Alper Giirer, Psikoteknik Yontemin Personel Se¢ciminde Uygulanmasi: KiT’ler Uzerine Bir
Alan Arastirmasi, Uluslararas1 Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt: 10, Sayi: 51, 2017, s. 1008

182 Sehnaz Demirkol ve Suna Mugan Ertugral, Isletmelerde Personel Se¢iminde Kullanilan Teknikler
ve Analizler,Sosyal Bilimler Dergisi, Sayi: 2, 2007, s. 30

83



o Zeka Testleri

Zeka kelimesinin sdzliik anlami, ‘Tnsamin diiginme, akil yiiriitme, objektif
gercekleri algilama, yargilama ve sonu¢ ¢ikarma yeteneklerinin tamami, anlak,

t seklindedir. Dolayisiyla is goren segiminde kullanilan bu

dirayet, zeyreklik, ferase
yontem ¢esidinde, kisinin zihinsel yetilerini 6lgmek amaclanmaktadir. Uygulanan
zeka testlerinin igeriginde kisinin diisiinsel yetenekleri, algilama sekli ve hizi, hafiza
durumu, olaylar arasinda dogru baglant1 kurabilme, anlama, kavrama derecesi ve is

yasamindaki pratikligi iizerine bi¢imlenmis konular yer almaktadir.

o Kisilik Testleri

Kurumlarda iist diizey yonetici olabilmek bir dizi beceri, yetenek ve niteligi
gerektirmektedir. Ust diizey pozisyonlar icin getirilen ydneticiler, liderlik, giiclii
iletisim, stratejik akil yiiriitebilme ve uzun vadeli planlamalar1 yonetebilme
becerilerine sahip olmalidir'®*. Bu yetilerin ortaya ¢ikarilmasinda kisilik testlerinin
onemi biyiiktiir. Kurumlar, kritik olan bu seviyelere alimlari dogru bir sekilde
gerceklestirilmez ise, orta veya uzun vadede mali agidan biiyiik kayiplara yol

acabilir.

o 1lgi Testleri

Adaym hobileri, ilgilendigi alan ve faaliyetler mesleki tercihlerini ortaya
koymaktadir. Kisinin hobileri ve zevkleri profesyonel is hayatina olumlu katkilar
sagladig1 i¢in, ilgi testlerinin adayin ise uygunlugunun belirlenmesindeki payr goz

arda edilmemelidir.

183 Tiirk Dil Kurumu Sézliikleri, Zeka, 26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (19.08.2019)
184 psychometrics, Employee Selection Tests- Executive Testing, https://www.psychometrics.co-
m/mpl-oyee-selection/executive-leadership-assessments/, (19.08.2019)
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e Bilgi Testleri

Adayin bagvurmus oldugu pozisyon hakkindaki bilgisi dl¢limlenmektedir.
Bilgi testleri i analizleriyle baglantili olarak siirdiiriilmektedir. Kurumlar, genellikle
yapilar1 igerisinde bulunan gorev tamimlariyla alakali olarak bilgi testlerini
olusturmaktadirlar. Ozellikle bilgi testleri bankacilik gibi kurumlarda bilgiye dayali

testlerin aday tarafindan gec¢ilmesi sartiyla is goren alimlarii gergeklestirmektedir.

e Basari Testleri

Adaym is bilgisi, is tecriibesi ve mesleki yatkinligmin yeterlilik diizeyini
Olgmek amacli uygulanan testlerdir. Gorligmeyi yonlendiren kisi, adayin basarisini
dlgerken yazili, sozlii ve uygulamal sekilde de yapabilmektedir. Ornegin, goreve
getirilmesi planlanan kisiye isin belirli bir boyutu verilerek, adaydan bilgi ve
tecriibeleri dogrultusunda, verilen gorevi nasil tamamlayabilecegi gozlemlenebilir.
Boylelikle aday is basinda bizzat gozlemlenmis olmaktadir. Kurumlar, ig goren
seciminde basar testlerine bu nedenden dolay1 ¢ok sik bagvurmaktadirlar.

Ise alinmasi planlanan adaya, gerekli bir takim miilakat tekniklerinin yazili
smav ve test uygulamalarinin birisinin veya tiimiiniin uygulanmasindan itibaren,
kurum agisindan olumlu sonuglar elde eden is goren adayi/adaylarinin belirtmis

olduklar1 referanslar bilgilerinin sorgulanmasi sathasina gelinmistir.

2.2.3.2.5. Referans Arastirmasi ve Saghk Kontrolii

Adayin vermis oldugu referans bilgileri, 6nceden c¢alismis oldugu is
yeri/yerleri ile goriisiilerek, kurumun karar verme mekanizmalarimi sekillendirmeye
yarayan en dnemli faktorlerinden birisidir. Is géren adayindan, yapmis oldugu islerle
alakali bilgi ve tecriibe bazinda bilgi sahibi olabilecek en fazla ii¢ farkli kisinin
bilgileri talep edilmelidir. Aday’dan kendilerine referans olacak kisilerin izni
olduguyla alakali bir izin belgesi de talep edilmelidir. Arkasindan, adaydan almis
oldugu sertifikalari, diplomalar1 ve varsa kisisel gelisimle alakali katilmig oldugu

kurslarla alakali belgeleri eklemesi i¢in talepte bulunulmalidir. Adaya yonelttiginiz
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bu talepler i¢in kurumun avukatina da bir taslak olusturulmali ve iceriginde adayin
Oonermedigi referans kaynagi olsa dahi, kurumun bilgi alabilme izninin oldugunu
kanitlayan bir belge olmalidir. Eger, is géren aday1 bu hususu kabul etmiyor yalnizca
kendi bildirmis oldugu referans kaynaklarinin degerlendirilmesini talep ediyor ise, bu
durum aday i¢in olumsuz bir tabloya doniismektedir'®.

Is goren segme siirecinin en son adimlarndan birisi de adayin saghk
durumudur. Kurumlar, ise almay1 planladigi isgorenden zorunlu olarak bir saglik
kontroliinden geg¢mesi icin talepte bulunurlar. Isin gerekliliklerinin yerine
getirilebilmesi icin kisinin saglikli olmasi kaginilmazdir. Bazi is alanlarinda, kisinin
bedensel ve akil yetilerinin tam olduguna dair kurumun belge talep etmesi
gerekebilmektedir. Saglik harcamalarinin giderek artis gostermesinden olmasi,
kurumlarin is géren se¢me siirecindeyken bu konuya 6zellikle dnem vermesinin yolu
acilmistir. Adayin saklamis oldugu herhangi bir saglik sorunu, kurumun orta ve uzun
vadede ekonomik ve yasal durumlar ¢er¢evesinde sikintili bir siirecle karsi karsiya
kalmasina neden olabilir. Bu nedenle, ise kabul edilmesi planlanan ve is teklifi
yapilmasi diisiiniilen adaya giivenilebilir bir saglik kurulusundan is gérebilme raporu
almast veya kurum igerisinde gerceklestirilen belirli saglik testlerinden gegmesi
gerektigi aktarilmalidir'®. Referans arastirmasi ve saglik kontrollerinden basar

bulunan adaya is teklifi gergeklestirir.

2.2.3.2.6. Se¢cim Karari

IK’nin se¢im evresi sonucunda alinacak olan karar, adayin ise kabul
edilecegini veya kabul edilmeyecegini belirlemektedir. Kurumlarda ¢ogunlukla nihai
karar1 verecek olan sahis ve ya yonetim kurulu, uygulamaya yetkin pozisyondadir.
IKY aday arastirmalarimi, ilk miilakatlarini, sinav ve test uygulamalarini (kurum sart
kosuyor ise) yapar ve referans aragtirmalarim1 gergeklestirir. Genellikle, performans
kriterlerini ve isgdren seciminde izlenecek stratejiler de IK birimi tarafindan karar
verilir. Is goren adayr kurum agisindan olumsuz bir sekilde degerlendirildiyse adaya

siire¢ sonundaki karar K tarafindan bildirilmelidir. Olumlu degerlendirilen adaylara

185 Hardy Caldwell, Miikemmel Aday1 Se¢me, gev. E. Sabri Yarmali, Hayat Yayinlari, Istanbul,
1998, ss. 111-112
186 Barutgugil, s. 275

86



is teklifini boliim miidiiri gergeklestirmektedir. Adaya is teklifi gotiiriilmeden once,
IK'Y’i alim yapilacak olan béliimle alakal biitce politikasini ve ise alma stratejilerini
de goz oniinde bulundurarak boliimiin segimini kabul eder'®’. Ardindan, adaya
diisiiniilen ticret, ¢alisma saatleri ve kosullar1 hakkinda detayli bilgi igeren bir teklif
sunulur. Karsilikli anlasma durumundan sonra, IK adaya hukuki agidan her ki tarafi
da koruyacak bir sozlesme imzalattirmaktadir. Ardindan, IK yeni is gorene is basi
yapacagi tarih bilgisini, oryantasyon egitimini ve ise giriste talep edilen evrak
listesinin temin edilmesini bildirmektedir. Calismanin devam kisimlarinda, iKY’ ne
bagli diger fonksiyonlar olan is gdren egitimleri, kariyer planlama, performans

yonetimi, ticret ve ddiil sistemleriyle alakali konulara deginilecektir.

2.2.4. Egitim ve Gelistirme

Rekabetin giderek hiz kazanmasiyla, liretim faktoriiniin igerisine yerlestirilen
entelektiiel sermaye olarak adlandirilan insan kaynagini yonetmek kurumlar
acisindan karmagik bir hale gelmistir. Ortaya ¢ikan bu bilangoyla, kurumlarda en
yiiksek verimliligin insan kaynagindan alinabilecegini kabul ederek, insana yatirim
ilkesini benimseyen yonetim stratejilerini gelistirmeye baslamistir. Cagin kosullarina
yetisebilmek i¢in kurumlar, biiyiikk ortakliklarla anlagmak yapmak ve teknolojik
araclarin yatirimlarma ev sahipligini iistlenmek gibi kritik kararlar1 da ancak insan
kaynag1 sayesinde gerceklestirebilir. Dolayisiyla, bu siireglerin saglikli, profesyonel
ve aksamadan yiiriiyebilmesi icin isine hakim, yetenekli, belirli egitimlerden gecmis,
kariyerine odakli ve is tatmini yiliksek calisanlarla gerceklestirilebilir. Bu nedenle,
kurum is gorenine yonelik gereken 6nemi vermelidir.

Kurumlarda egitim, ise alinan insanlarin islerini etkili bir sekilde
yapabilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara
verilmesidir'®, Kurumlar egitim planlamalarini, ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
sekillendirmektedir. Fakat egitim programlarinin gelisimine en biiyiik katkiy
saglayan ve ihtiyacin ortaya c¢ikmasina Oncelik eden etken, yapi igerisinde
gerceklestirilen is analizleridir. Is gdren egitimleri, bireylerin mevcut islerine

odaklanarak, yapmis olduklar1 islerin nitelik ve gerekliliklerine uygun olarak

187 Barutgugil, ss. 275-276
188 Barutgugil, s. 298
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gelismektedir'®. Gergeklestirilen is analizleri ve is etiitleri sayesinde, eksik kalan
veya gelistirilmesi gereken hususlar belirlenerek egitim programlarinin igerikleri de
olusturulmus olmaktadir. Kurumlarda, egitim programlari hiyerarsik yapidaki
dereceye gore farkliliklar gostermektedir. Kiiresellesmeyle birlikte, kurumlarda karar
vericilerin yer aldig1 pozisyonlara yonelik 6zel liderlik programlari da gelistirilmeye
baslanmustir. Bu nedenle, IKM’nin en énemli fonksiyonlarmin igerisinde olan egitim
ve gelistirme kurumlar agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. IK, kurumda is goren
egitimlerini, ise baslatma ve uyum (oryantasyon) ve meslekli ¢alisanlar olarak egitim
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Yonetilen bu c¢alismalar sonucunda, is gorenin
performans durumuna gore doniitler ortaya ¢ikmaktadir. Performans yoluyla alinan
bu doniitler sayesinde, egitim programlarina yeni diizenlemeler, uygulamalar ve

revizeler eklenerek calismanin haritasi da degisebilmektedir.

2.2.4.1. ise Baglatma ve Uyum (Oryantasyon) Egitimi

Kisinin isinde basarili olmasinda, kurumu iyi tanimasi, isi iyi derecede
bilmesi ve isini sevmesi gibi kavramlar yatmaktadir. Ozellikle is hayatina yeni
baslamis veya kurumda ¢alismaya yeni baslamis olan kisilere yonelik uygulanan bir
programdir. IK agisindan, kurumlarda en sik ve sistematik gerceklestirilen bir
stirectir. Kurumsallagmis olan yapilarda, ise baslatma ve oryantasyon egitimleri is
gorenin diizeyine ve kurumun kendi standardi gercevesinde otuz is giiniine kadar
siire¢ yayilabilirken, bazi kurumlarda sadece birkag giin ise uyum saglamasi igin is
gorene egitimler vermektedir. Kimi kurumlarda ise ise uyum ve oryantasyon
egitimleri verilmeden ig basi yapacagi boliim yonetici tarafindan bazi Onerilerde
bulunularak goreve baslamasi saglanmaktadir. Bu stratejiyle ilerleyen kurumlarda, is
gorenin igse adapte olup uyum saglamasi kendi ¢abasi geregi olusacagindan dolay1
zaman bakimindan ciddi bir kayba yol acabilir. Bu egitimlerin
gerceklestirilmesindeki en temel amag, isgdreni bilgilendirmek ve yapacagi isle
alakali bilgileri aktarabilmektir. IK bu egitimleri vermeden o6nce, kurumun
standartlarin1 ve ilkelerini gbz oniinde bulundurarak egitim programlarini hazirlayip

icerigini zenginlestirmelidir.

189 DeCenzo ve Robbins, s. 190
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Ise baglatma ve uyum egitimlerinin icerik agisindan kapsadig: hususlar:

Kurumdaki mavi ve beyaz yaka olarak kademelendirilen is gorenler igin
farkli oryantasyon ve ise wuyum programlart olusturulup siireleri
belirlenmelidir.

Uyum egitiminde, is gorenin yapacagi is hakkinda edinilmesi gereken bilgi
ve becerilerin tamamini icermelidir.

Kurumun tarihgesi, misyonu, vizyonu, temel degerleri, hiyerarsik yapisi,
kurumun gorselleri (kroki, sema vs.), rakipleri, miisteri kesimi gibi 6zellikli
konularin yer aldig1 temel bilgilerin yeni is basi yapacak olan is gorene
aktarilmasi gerekmektedir.

IK egitime baslamadan ©nce kurum kitapcigmi, egitim verilecek
kisi/kisilerin belirlenmesini, egitimin siiresi ve icerigini, egitimin yerini, is
bas1 yapacak olan kisiye tanistirilmasi gereken kisi/kisilerin belirlenmesi ve
gerekli egitim araglarinin tedarik edilmesiyle alakali koordinasyonlari
saglamalidir.

Kurumlarda egitim programlarinin hazirlanmasi zaman ve maliyet agisindan
kiilfetli olabilmektedir. Bu nedenden dolayi, IK egitim programlarini
profesyonel bir bigimde planlayarak, biitce ¢aligmalarini gerceklestirmelidir.

Egitim metodu belirlenmelidir. Ozellikle is hayatina uygun gergegi yansitan
metotlar tercih edilmelidir.

Egitim sonunda isgorenlerin, anketler, goriis ve Oneriler kistasi altinda
fikirleri alinarak egitimin yol haritas: sekillenir.

Ise baslatma ve uyum egitimlerinde is gdrenin kurumsal kimlik kazanmasi
on planda tutulur. Dolayisiyla kisiye kurum kiiltiiriinii  kazandirmak
amaclanmaktadir.

Kisinin yetkinlik diizeyi ve olast eksiklikleri belirlenmelidir. Boylelikle,
egitim iceriginde ekleme veya ¢ikarmalar gergeklestirile bilinir.

IKY, is gorene saglik sigortasi, mesai ve mola saatleri, maaslarin 6denme
tarihi, tatil uygulamalari, is gbrenin ¢alisacagi birimle alakali temel bilgiler,
kullanacag1 arag-geregleri nasil ve nereden ulasacagi, oturacagi masa ve

kurum ulagim imkani1 sagliyor ise bilgilendirmeleri gerceklestirmelidir.
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Ise baslatma ve uyum programlar1 bahsedilmis bu kistaslara gore
diizenlenirse her iki taraf agisindan siire¢ sancisiz ve saglikli bir bigimde ilerleyebilir.
Boylelikle, kurumsallasmanin temeli acisindan is goéren devir hizinin Oniine

gecilmesi i¢in bu adim kurum igerisinde 6nem tegkil etmektedir.

2.2.4.2. Meslekli Olarak Is Géren Egitimi

Ise baslatma egitimlerinden sonra kadrosuna atanan ve calismaya baslayan
bireyin zamanla ortaya c¢ikacak egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin giderilmesine

yonelik egitimlerdir'®

. Dolayisiyla, norm kadroya dahil olan tiim is gorenlerin siire¢
ierisinde IK tarafindan almis oldugu bilgilerin tiimii, hizmet igi egitim faaliyetleri
ad1 altinda gergeklesmektedir. Hizmet i¢i egitim, kisinin isiyle hukuki iliskisinin
kuruldugu tarihten isten ayrildigi tarihe kadar gecen siire icinde, isin gerektirdigi
performans diizeyine ulasilmasi i¢in gerekli bilgi, beceri ve davraniglarin sistemli bir

sekilde ogretilmesi siirecidir!®.

Bu siiregle kurumlar, miisteri memnuniyetini
arttirarak Uriin/hizmet kalitesini standart boyuta getirir, kurum i¢inde iletisim
kuvvetli bir bigimde yiritiliir ve isgorenleri uzun vadeli diisiinmeye tesvik
etmektedir. Norm kadroya yonelik gerceklestirilen bu egitim programlarinin temel
amaci, degisen diinya kosullari, inovasyon ve is gorenin kisisel gelisimine katki
saglayarak, piyasadan geri kalmamaktir. Genel anlamda meslekli olarak isgdren
egitim programinin igeriginde; teknolojiye uyum, meslekte ilerleme ve gelisim ve
ileri meslek egitimleril®? gibi konular yer almaktadir. IK hizmet ici egitimlerini,
genellikle alt1 ayda bir gergeklestirmektedir. Hizmet i¢i egitimler sayesinde, hem

giindemden kopulmadan is gorenler aras1 enformasyon aligverisi gerceklesir, hem de

sosyal anlamda iliskiler gliclenmis olmaktadir.

190 Findikgi, s. 246

191 Edip Oriicii ve Sedat Yumusak, Orgiitlerde Isgoren Egitimi Uzerine Bir Alan Arastirmasi,
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 19, Say1: 2, 2005, s. 238

192 Tyrgay Bucak, Isletmelerde Hizmet ici Egitim, ilya izmir Yayinevi, Izmir, 2011, s. 26
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2.2.4.3. Yonetici Yetistirme Program

Yonetim kademesi, kurumlarda bir viicudun beyni gibidir. Yoneticiler,
egitime en cok ihtiya¢ duyan gruptur. Bu bakimindan, kurumun kisisel gelisim adi
altindaki tiim yatirimlar1 oncelik bakimindan yoneticiye aittir. Yoneticilerin temel
amact, bir grup insan1 ayni amaglar etrafinda toplamak, koordine etmek ve arzulanan
sonuglara varilmasii saglamaktir. Bu koordinasyonda bilgi ve beceri gerektirir'®,
Yoneticilerin, kurumun igerisinde veya disarisinda katilmis olduklar1 gesitli kurs,
seminer ve egitimler sayesinde, kariyer planlamalarini olusturmalar1 ve kurumda
vizyoner bakis agisiyla farkliliklar yaratabilmeleri miimkiindiir. Bu derecedeki
egitimlerin yogunlugu yonetim ve yonetici egitimleri olmakla beraber:

e Yonetim bilim ve teknolojisi egitimi,

¢ ARGE, sorun ¢ézme vb. konularda egitim,
e Teknolojiyi izleme, degerlendirme ve uyarlama egitimi,
e Toplam Kalite Yonetimi,

e Degisim Yonetimi,

e Kriz Yonetimi,

e Orgiit Gelistirme,

e Amaclara Gore YOnetim,

e Sinerji Yonetimi,

e Zaman YOnetimi,

e Stres YOnetimi,

e Catisma YOnetimi

e Proje Yonetimi

konular program icerisinde yer almaktadir'®

. Bahsedilmis olan bu konularda
yeterlilik saglanabilmesi i¢in kurumlar genellikle disaridan danismanlik hizmeti
almaktadir. Ozellikle yonetim kadrosuna yonelik IK tarafindan planlanan bu egitim
programlarinin, eksiksiz ve hatasiz insa edilmesi ¢ok Onemlidir. Egitim
programlarinda, enteraktif katilimda géz oOnlinde bulundurularak tiyatral olaylar

olusturmak, vaka incelemesinde bulunmak ve farkli olaylarda alistirmalar

198 Findikgi, s. 258
194 Bucak, ss. 26-27
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gerceklestirmek gibi yontemlerden de yararlanilmalidir. Egitim programlarinin
sonucuyla beraber, is gorenin performans diizeyi de kolaylikla gézlemlenerek yeni
strateji ve taktikler gelistirilebilir. Bu nedenle, is goren egitimleri kurumlarda yon
belirleyici olup, performans degerlendirme kriterlerinden kariyer planlamaya kadar

pek¢ok hususu ¢emberi i¢ine almaktadir.

2.2.5. Performans Degerlendirme ve Kariyer Yonetimi

2.2.5.1. Performans Degerlendirme

Kurumlar, artan is giicli kosullar1 ¢cer¢evesinde is gorenlerini bir {list kademeye
tastmak icin performans degerlendirme yoluna bagvurmaktadir. Is gorenlere
performanslar1 dahilinde geri bildirimleri ulagtirmak, performans degerlendirme
kriterlerinin en temel hedeflerinden birisi olmaktadir. Kurumlarda performans
degerlendirme asamasi, is gorenin donanimhi ve eksik oldugu yonleriyle mevcut
durumdaki basarisinin etkin bir bigimde 6l¢iilmesine vesile olmaktadir. Is gorenlere,
almis olduklar1 bu geri bildirimlerle kendilerinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi
gereken noktalar1 belirterek cizmeleri gereken yol haritasi konusunda onciiliik
gerceklestirir. Ayni zamanda performans degerlendirme c¢aligmalari, hizmet i¢i
egitimlerine gereken agirligin verilmesiyle alakali uyar1 amagh bir tablo ortaya
ctkarmaktadirt®®.

Kurumun, is gorenlerinin yetkinlik ve beceri anlamindaki farkindaliklarini
meydana cikararak mesleki gelisimlerine yonelik yatirimlar gergeklestirmesi drnek
bir davramstir. IKY’nin diger fonksiyonlar1 gibi, performans degerlendirme de
orgiitlerin kariyer yonetiminin sekillenmesinde biiyiik rol oynamaktadir. Performans
degerlendirme c¢alismalarinin temelinde, kisinin teknik becerilerini gelistirmesi,
mesleki gelisim, kisisel gelisim ve bu etkenlere bagl olarak kurumun etkinliginin
siirdliriilmesi yatmaktadir. Basarili bir performans analiz uzmani bes konuda

yetkinligi ¢ercevesinde barmndirmalhdir:  Gézlem, analiz, karsilikli  goriisme,

195 Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, ¢ev. Dogan Sahiner, Rota Yayin, Istanbul,
1993, s. 75
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miidahale ve geri besleme®

%, Findik¢1, kurumlarda gergeklestirilen performans

197.

degerlendirmenin yararlarin1t maddeler halinde ele almaktadir":

Birey nezdinde psikolojik, kurum nezdinde ise motivasyona olan
gereksinimdir.

Caligmanin temelinde, bireye ortaya koydugu emek hakkinda geri
bildirimlerde bulunmaktir. Kurum ve birey agisindan énemli bir adimi teskil
etmektedir.

Is gorenlerin daha yakindan taninmasma zemin hazirladigindan, kariyer
yonetimine onemli katkilar saglamaktadir.

Ast — iist iligkilerinin gelismesine katki saglamaktadir.

Bireyin kendini kesfetmesine olanak saglamaktadir.

Kurumun egitim ihtiyacinin belirlenerek, egitim programlarinin olusturulmasi
ve icerigin zenginlestirilmesine etken olur.

Is gorenlerin hedeflerine ne derece ulastiklar1 gézlemlenip, drgiit ici kontrol
mekanizmasinin etkinligi sorgulanir.

Performans degerlendirme calismalarinin en 6nemli ve kritik belirleyicisi
olan husus, isten ayrilacak is gbrenlerin ortaya ¢ikmasidir. Ardindan, 6rgiitten
uzaklastirma karar1 alinacak is goreni belirlemek acisindan da etkindir.

Is basarisinin goriilerek mesleki tatminin olusmasina dnciiliik etmektedir.

Is gdrenler, amirlerinin is tanimlar1 noktasinda beklentilerini kavramaktadir.
IK> nin etkili ve verimli kullanilmasimi saglayacak &nemli veriler ortaya
¢ikmaktadir.

Is gorenin kendisini gelistirmesine ve yeni hedefler belirlemesinde tesvik
edici niteliktedir.

Kurum, ayna karsisinda 0z degerlendirmesini yaparak verimliliginin
Olclilmesine zemin hazirlamaktadir.

Kurumun icret politikalarmin  belirlenmesiyle  birlikte is  gorenin

motivasyonunun giliglenmesi ve artmasi yoniinde belirleyici olmaktadir.

19%palmer, ss. 95-96
197 Findikg, ss. 299-300
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2.2.5.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, is gorenlerin mesleki yasamini planlama siirecidir'®.
Kariyer yonetiminde, amaglar1 belirleme, bireyin kendini degerlendirmesi, astin
amiri tarafindan denetlenmesi, ast konumundaki is gorenin egitime dahil edilerek
mesleki  gelisimine  katki  saglamasi  i¢in  yOnlendirilmesi, performans
degerlendirmede yiiriitiilen ¢alismalarin uzantis1 olmaktadir. Her iki dinamigin
koordineli olarak c¢alismast IKY’nin diger fonksiyonlarina da olumlu anlamda
yansiyacaktir'®, Is gorenlerin kariyer yonetimi, gdrevlerini nasil yerine getirdigini
tahmin etmek ve aciklamak i¢indir. Bu durumu tespit edebilmek, oldukca yiliksek
diizeyde farkindalik ve bilgiyi gerektirmektedir?®,

Kariyer yonetimi, is gorenin kendini mesleki anlamda gelecegi hazirlamasi
acisindan kapsamli ve yararli bir caligmadir. Kurumlar, ise baglayan kisilerin
dolduracaklar1 bir form araciligiyla, hedeflerini, amaglarini, beklentilerini, kazanmak
istedikleri becerileri ve hangi alanlarda gelismeyi hedeflediklerini tespit
etmektedirler. Ardindan, kisinin gérev tanimi ve yapacagi is alanina uygun olarak
kisiye bir kariyer plam belirlenmektedir. IKY tarafindan gerceklestirilen bu
caligmalar is gorenin 6zliik dosyasinda yer alir. Belirlenmis olan kariyer rotasinin her
zaman tutturulabilmesi miimkiin olmayabilir. Bireyin is hayatinda ilerlemesinde
bircok kisisel faktor yer alabilir. Onemli olan husus kisinin isinde azimli, gelisime
acik ve ilerlemeye karsi istekli olmasidir.

Kariyer planlamasi yapilirken oncelik, ulasilmak istenilen hedefle ilgili
kararlarin alinmasidir. Nereye, ne sekilde ve ne zaman varilacagi konusunda gerekli
calismalar siirdiiriilerek; aksi durumlarda g6z Oniine almip B plan1 da
olusturulmalidir. Sirastyla sektorii belirleme, pazar plani, giiglii ve zayif yonlerin
belirlenmesi, hareket plant ve finans plam1 gibi kistaslar iizerine ¢alismalar
gerceklestirilmelidir.

Kariyer planlamasi gerceklestirilirken, is gorenin dikkate almasi gereken

hususlar:

198 palmer, s. 79

199 Cahit Bayram, Kariyer Planlama ve Yonetimi, Kumsaati Yayin, istanbul, 2008, s. 102

20 John Arnold, ‘Careers and Career Management’, Industrial, Work and Organizational
Psychology, (Ed. Neil Anderson, Deniz S. Ones, Handan Kepir Sinangil ve Chockalingam
Viswesvaran), Sage Publications, Londra, 2001, s. 115
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e Kendi yetenek, beceri ve ilgi alanlarina gore degerlendirmeler yapabilmek,

e Kariyer firsatlarin1 aragtirmak,

o Kisisel ozellikler ile kariyer hedeflerinin bagdagmasi gerektiginin farkinda
olmak,

o Kisisel ihtiya¢ ve hedeflerin belirlenmesidir.

Kariyer planlamasi gergeklestirilirken, kurumun dikkate almasi gereken
hususlar:

e s gorenlere saglanacak kariyer olanaklarinin belirlenip gdzden gegirilmesi,

e Kurumsal degerlendirmeler yapilmasi,

e Kariyer danigmanlig1 saglanmasi,

e s gorenlerin performans kriterlerinin dnceden belirlenmesi ve is gorenlerin
hedeflenen siire zarfindaki degerlemelerinin ger¢eklestirilmesi,

e Kariyer olanaklar1 dogrultusunda cesitli egitim ve seminerler verilmesini

saglamaktir.

2.2.6. Ucret ve Odiil Yonetimi

Kurumlarin var olmasimin temelinde karliligin arttirilmas: ve devamliliginin
saglanmas1 gibi kurumsal hedeflerin olmasiyla beraber, bireysel amacglarda soz
konusu olmaktadir. Bireysel amaglar ise, is gorenin emeginin karsiliginda almis
oldugu iicret yer almaktadir. Ucret geliri, ddiillendirilmis bireye sosyal statii ve dnem
kazandirir. Calisanin iginde yasadigi toplumdaki statiisii, geliriyle satin aldigi ev,

201 Odiillendirme yOnetimiyse, sadece

araba, elbise gibi sembollerle Ool¢iilebilir
paraya dayali olmamaktadir. Parasal olmayan odil sistemi, cesitlilik, yarisma,
sorumluluk, karar olusturma asamasinda etki, basari, taninma, becerilerin gelismesi
ve kariyer firsatlar tiirlinden bireysel gereksinimleri karsilarken parasal 6diil sistemi;
yeni {icret yapilarin1 olusturma, performansa gore ddeme yapma ve g¢alisanlara yan

202

haklarin“>“ olugmasi gibi bir¢ok islem barindirmaktadir.

201 [ event Sahin, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi”, Kamu — Is

Dergisi, Cilt: 11, Sayr: 2, 2010, s. 140 )
202 Selma Karatepe, “Odiillendirme Yonetimi: Orgiitlerde Giidiilemeye Duyarli Bir Yaklasim”,
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 60, Say1: 4, 2005, s. 123
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Kurumlar, faaliyet durumuna ve goérev tanimina gore iicret politikalarim
temelde ii¢ farkli bi¢imde tercih etmektedirler. Bunlarin igerisinden, zaman esasina
dayali olan sistemde iicret giin, hafta ve aylik olarak belirlenir. Is gdrenin alacag
licret sabittir ve kisi tarafindan da onceden bilinir. En eski ve yaygm olarak
kullanilan yontemlerden birisidir. Bir digeri ise, parca basina iicret sistemidir. Isin,
yapilmasi gereken zamani temel alinmadan, yalnizca iiretilmis olan birim kismina
gore hesaplamalar gergeklestirilir. Genellikle iiretim faaliyetinde bulunan orgiitsel
yapilarin tercih ettigi bir iicret modelidir. Is gdren, ¢ikarmis oldugu birim kadar iicret
almaktadir. Dolayisiyla bu sistemle, is goren sabit bir ticrete tabi olmadigindan, daha
fazla birim treterek calismadaki verimliligini de artmis olmaktadir. Son olarak tercih
edilen ticret yontemi ise gotiirii licret sistemidir. Bu sistemde is¢i belirli bir zamanda
onceden saptanan bir isi yapmay1 taahhiit eder. Ucret bu zaman iizerinden hesap
edilir. Eger {iiretim, dnceden belirlenen diizeye ulasamaz ise, is¢inin iicreti kisilir.
Buna karsilik {iretim belirtilen diizeyi astiginda, is gorene higbir fazla iicret
odenmez?®. Kurumlar, iicret politikalarmi deginilmis olan ii¢ ana-baz sistemin
tizerine oturtmustur. Uygulanan bu ticret politikalarmin diginda, yapilan isin niteligi
ve durumuna gore kurumlar is goreni tesvik etmeye yonelik ilave olarak performans
degerlendirme adi altinda pirim 6deme yoluyla odiillendirme stratejisini de
uygulamaktadir. Pirim 6deme sistemiyle is géren kuruma hem tutundurulmus olur,
hem de mesleki tatmin boyutu arttirilarak motive edilmis olmaktadir.

Ucret ve maas yOnetimi zor ve cok faktorlii bir sorundur. Bu sorunu
¢dziimleyebilmek kolay olmamaktadir. Is géren, isveren, kamu kurulusu, devlet ve
sendika tarafindan 6zellikli bir ticret konulmamistir. Kurumlar kistas olarak asgari
ticreti temel alip, tavan rakamlart ise kurumun mali olanaklarma gore
sekillendirmektedir®®. Ucret ve 6diil tiim kademedeki is goreni ise baglamakta,
hirslandirmakta ve kuruma baglamada 6nemli bir niianstir. Ucret yonetimi
amaglarindan bir digeri de, is goren devir hizim1 yavaslatmaktir. Is goren devir
oraninin artmasi, kuruma isgiicli arayisina girmenin yolunu acacagindan, maliyetler
artarak igvereni olumsuz anlamda etkileyecektir. Kurumlar i gérene hakkinin tam

karsiligina gore ticretlendirme politikast gelistirseler, is gorenin kuruma giliveni ve

203 Hiiseyin Fazlh Ergiil, “Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret-Basar iliskisi” ,Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Say1: 18, 2006, s. 99
204 Brgiil, s. 93
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baglhlig1 da saglanmis olacaktir?®. Bu bakimdan iicret yonetimi, kurumun is gorene
kars1 vermis oldugu giiven teminatidir.

IKY, iicretlendirmeye baslamadan once kurumdaki is analizlerini, is
degerlendirmesini ve performans calismalarinin sonuglarina gore kararlar
verilmelidir. Ezbere siirdiiriilen bir iicretlendirme ¢alismasi, is goren lizerinde biiyiik
hasarlara yol acabilmektedir. Ucret ydnetiminin, aksamadan ve dogru adimlarla
ilerleyebilmesi, amagclar1 belirlemekten ge¢mektedir. Kurumlarda iicretlendirme
amagclar1 olusturulurken, goz onitinde bulundurulmasi gereken noktalar:

e s kanununa gore uyarlamak,

e s gorenin motivasyonunu arttirmak,

e Donaniml ve yetenekli olan kisileri kuruma ¢ekebilmek,
e Kalifiye bir i gorenin kurumda kalmasini saglamak.

Kurumlar, ticret politikalarini belirlemeden 6nce gerekli piyasa arastirmasini
da tamamlayarak deginilmis olan bu dort hususa o©nemle dikkat etmeleri
gerekmektedir. Uygulanan ticret politikast kurumun giivenirliligini, insana verdigi
degeri ve ekonomik giiciinii temsil etmektedir. Dolayisiyla kurumda yer alan
calisanlara, emegi dogrultusunda gosterilmis olan bir semboldiir. Yonetsel
yanhsliklara gidilmemesi igin IKY iicret ve &diil sistemini kurumda senkronize
ederken seffaf, liyakat ilkesine uygun ve adil bir bigimde siireci yonetebilmelidir.

IKY kurumsal bir alt yapinin igerisinde, is giicii planlamasi, is analizleri, is
tasarimlar;, IK’nin  saglanmasi, IK’nin  bulunmasi, egitimler, performans
degerlendirme, kariyer planlama, iicret ve odiil sistemleri gibi bir¢cok argiimanla
koordineli bir sekilde hareket etmektedir. Boylesine farkli alanlarin bir arada
yiiriitiildiigii yapilarda, problemin hi¢ olmama ihtimali ise ¢ok diisiiktiir. Insan olgusu
karmasik ve degisken bir yapiya sahiptir. IK’nin merkezinde de insan yer aldigindan
dolay1, kurumda insandan gegen her sey IK’na dayanmaktadir. Basarihi bir IK
uzmani, kurumda farkli nedenlerden dolayr ortaya ¢ikan kriz durumlarin1 orta ve
uzun vadede ¢o6zebilen, bu siireci stratejik adimlar g¢er¢evesinde yonetebilen bir
yapiya sahiptir. Calismanin bir sonraki devam eden kisminda, krizin IK'Y agisindan

bireysel ve orgiitsel etkileri teker teker ele alinarak analiz edilecektir.

205 Edip Oriicii ve digerleri, “Konaklama Isletmelerinde Uygulanan Ucret ve Odiil Yénetim Sistemi”
(Mugla ili Ornegi), Gazi Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1,
2005, s. 54
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2.3. KRIiZIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE BIREYSEL ve
ORGUTSEL ETKILERI

Kurumlar, benimsemis oldugu kiiltiiri, degerleri ve kurallar1 tim yap1
icerisine empoze ederek bir nevi kendi yasasini olusturmaktadir. Is gorenler,
kurumun olusturdugu bu kurallarla devamliliklarini saglayacak olsalar dahi her
bireyin kendine ait goriisli, diisiincesi, kiiltiirli, yasamis oldugu sosyo-Kkiiltiirel
cevrenin izleri kuruma karismis olmaktadir. Bireyin, alismis oldugu degerlerle
birlikte is hayatinin hizli, rekabetci ve kurumun kendi degerlerine uygun bir bi¢imde
varligina devam etmesi gerekmektedir. Ardindan, teknolojinin de hizla ilerlemesiyle,
insanoglundaki degisimler sadece sosyal yasami degil, is yasamini1 da 6nemli dlciide
etkilemektedir. Kurumlar, tek baslarina degerlendirilip bagimsiz bir bi¢imde hareket
edebilecek yapilar degildirler. Kelime anlamu itibariyle ‘ortak bir amaci veya isi

"263nlamina gelmektedir. Dolayisiyla

gergeklestirmek icin bir araya gelmis kigiler
0zelden genele dogru degisimler olusmaya baslamistir. Bu nedenle, kurumda yer
alan herkesin birbiriyle koordineli bir sekilde hareket etmesi gerekmektedir. Is
tatminsizligi, hukuki ve kurumun sagladig1 yan haklar, uygulanan ficret politikasi,
performans ve 6dil sistemi, is gorene kogluk ihtiyacinin karsilanmamasi, ¢alisma
sekli ve diizeni, i3 goren devir hizi, Orgiitsel iletisimin gelistirilmemesi, egitime
gereken yatirimlarin yapilmamasi ve yOneticinin tutum ve davranmis sekilleri gibi
pek¢ok konuyla kurum igerisinde kaos ortamlar1 yasanabilir. Siralanmis olan bu
faktdrler yapida hem bireysel hem de 6rgiitsel anlamda IK yéneticisinin karsilastig

durumlardir. Caligmanin devaminda, kriz ortamina ¢anak hazirlayan bireysel ve

orgiitsel faktorler ele alinacaktir.

2.3.1. Is Tatminsizligi

Meslek hem birey, hem de toplum agisindan yasamsal fonksiyonlara sahiptir.

Toplumun isleyisinde, bireyin toplumsal konumunun tayininde ve topluma

207

katiliminda belirleyici bir rolii vardir®™’. Birey 6zel yasamindaki yeteneklerinin

26 Tiirk Dil Kurumu Sozliikleri, Orgiit, 26.09.2006, http://tdk.gov.tr/, (15.10.2019)
7 Siileyman Ilhan, “Yeni Kapitalizm ve Meslek Olgusunun Degisen — Anlamlari
Uzerine”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 21, 2008, s. 313
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farkinda ise, ¢alisma hayatinda da hakim oldugu alanlarda adimlar atmayi tercih
edebilir. Genel olarak kisiler ilgi alanina girmeyen veya o alanda herhangi bir
yeteneginin olmadiginin bilincinde ise, mesleki faaliyetlerindeyken ideal verimliligi
kuruma saglayamama endisesine de girebilirler. Dolayisiyla, is ortaminda gerekli
performansi gosterememe noktasinda da, is goren mutsuzluk yasar. Bunun yani1 sira
kisinin isi, ekonomik, sosyal ve toplumsal acilardan oldugu gibi psikolojik acidan da
onemli bir yere sahiptir. Insan, giinlik yasaminin biiyiik bir kismini is yerinde

gecirmektedir?®

. Singh farkli arastirmacilardan toplamis oldugu bilgilere gore,
kisinin igindeki tatminsizligini i gorenin fikirlerinin alinmasina yonelik kurum
icinde panellerin olusturulmamasi ve kurumun uygulamis oldugu tiicret politikalarina
baglamistir®®. Bu nedenle, isteki tatminsizligin altinda yatan konularin igerisinde
hem kurum ile alakali aksakliklar olabilir, hem de kisisel ihtiyaclar dogrultusunda
olusan problemler olabilmektedir. IK, kurumda is tatminsizliginden kaynaklanan
krizin ortaya ¢ikmamasi igin Oncelikli olarak tedbirlerini almalidir. Belirli
periyotlarda is gorenin kariyer planlamasi ve kurumdaki beklentileri hakkinda
bilgilerin toplanip rapor edilerek, is gdrenin isinde tatmin olmasi icin yol haritalari
olusturulmalidir. Is gérenin is tatminini saglayabilmek IKY’nin en temel gorevi
olmaktadir. Bireysel agidan meydana gelen, en biiyilk problemlerin basinda is
tatminsizligi yer almaktadir. Bu durum kuruma orta ve uzun vadeli olarak biiyiik
zararlar1 beraberinde getirmektedir. Kurumlar, kar marjiyla hareket eden yapilardir.
Kurumlarin hedeflerini saglayabilmesindeki kosul ise insandir.

Bunlara ilave olarak, kurumlarda is gorenin psikolojik destek ihtiyacina
yonelik psikologlar yer almali veya belli donemlerde is gorenin ihtiyact olmasa dahi
bireysel goriigmeler gerceklestirilmelidir. Kisinin, 6zel yasamiyla alakali sorunlari,
isinde verimini engelleyecek bir¢ok hata yapmasina da zemin hazirlayabilmektedir.
Bu nedenle, is gorenin zihninin dolu olmamasi ve isiyle alakali beklentilerin kurum
tarafindan yerine getirilebilmesi, kurumda olusabilecek krize karsida dnceden 6nlem

alinmasi anlamina gelmektedir.

208 Omer Faruk Iscan ve Ufuk Sayin, “Orgiitsel Adalet, I3 Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki
[liski”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24, Say1: 4, 2010, s. 195

209 Abhilasha Singh, Job Satisfaction Among the Expatriates in the UAE, International Journal of
Business and Social Research (1JBSR), Cilt: 2, No: 5, 2012, s. 236
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2.3.2. Hukuki ve Kurumun Sagladig1 Yan Haklar

Is kanunu ve giincel ¢alisma mevzuatinda, kurumlarin faaliyet alanlarina gore
is saghigr ve giivenligi bakimindan gerceklestirilmesi gereken yiikiimliiliikler, asgari
ticret, haftalik calisma ve mola saatleri, fazla mesai saati ve {iicretlendirilmesiyle
(y1llik ve haftalik olarak) alakali pek¢ok hususa yer verilmistir. Dolayisiyla, kurumun
ig goren ile gergeklestirmis oldugu is sézlesmesi de is kanunu ve ¢alisma mevzuatina
uygun bir bi¢imde olmas1 gerekmektedir. Karsilikli anlasmayla imzalanan s6zlesme,
hem igvereni hem de is goreni hukuksal anlamda korumaktadir. Kurumsallagsmis olan
yapilarda is sozlesmeleri is kanununda yer alan hiikiimler dogrultusunda, faaliyet
alan1 ve gorev tanimina gore maddeler halinde ele alinmaktadir. Kurumun yapist,
calisma sekli ve yapilan iglere gore is kanunundaki konumu tespit edilip, kurumun
hukuk miisaviri veya dis kaynak yoluyla hizmet alinan avukatlar tarafindan kuruma
ait is sdzlesmeleri hazirlanmaktadir. Hukuk miisavirligi ve IK bu alanda koordineli
olarak calismayi siirdiirmektedir. Dolayisiyla, isgdren ile kurum arasinda gergeklesen
is sozlesmesi bir nevi ortakligin da semboliidiir.

IK, oryantasyon siirecinde olan is gorene yasal haklariyla alakali
bilgilendirmeyi gerceklestirmelidir. Is gdrene bordro anlaminda hak edis tutari, mesai
ve mola saatleri, gorev tanimi, maasin 6denme tarihi, iicretsiz izin, rapor, (i3 goren
kadin ise) dogum ve siit izinleri, (is goren erkek ise) babalik izini, 6lim ve yillik
(ticretli) izinler vs. gibi konular hakkinda bilgiler saglanmalidir.

Is gorene, yasal haklari konusunda bilgilendirme yapilmasiyla ve
uygulamanin mevzuata uygun ylriitiilmesiyle orta ve uzun vade de yasanabilecek
olas1 kriz/krizlerin 6niine gegilmesi saglanir. Is gérenin yasal haklarinin zamaninda
ve usuliine uygun bir bicimde kullanmasin1 engellemek, kurumu hukuki agidan
sikintrya sokacagi gibi is gorenle mahkemelik duruma gelmesine de neden olabilir.
Kurumlar, i kanununa aykir1 bir bicimde ¢alisanina yaklagsmamali ve insana deger
veren vizyon ile ilermeyi ilke edinmelidir. Kanuni g¢erceveyle birlikte is ahlaki
boyutuyla da konu ele alinmalidir. Ayn1 zamanda, is gorenin yasal izinleri kurum
tarafindan taninmadigi siirece kisinin performans disiikliigline, mesleki
tatminsizligine ve stlendigi gorev veya sorumluluklar1 kurumda eksik

gerceklestirmesi veya gerceklestirmemesine neden olabilir. Bu durum da pekcok kriz
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durumunun, kuruma farkli acilardan yansimasi s6z konusu olabilir. Is gérenin
kuruma hukuksal boyutta giiveninin saglanmasiyla beraber, isverenin veya IK
yoneticisinin inisiyatifi dahilinde is gorene yan haklar da taninabilir. Giiniimiiz is
diinyasindaki rekabet ortaminin iistesinden gelebilmek ancak insan faktoriiyle
gerceklesebilir. Bu baglamda kurumlarda is goreni elinde tutabilmek i¢in yalnizca
hukuki prosediirleri yerine getirmekle kalmayip, is gorenin diger ihtiyaglarina da
cevap verebilmelidir. Bunlara yol, gida, ev kirasi, evden eve tasinma maliyeti, egitim
giderleri gibi pekgok kalemi de siralayabilmek miimkiindiir. Boylelikle hem is

gorenin motivasyonun, hem de kurumun prestijinin artmasina olanak saglanabilir.

2.3.3. Uygulanan Ucret Politikasi

Ucret konusu sanayi devriminden bu yana, bir iilkenin sosyo-politik gelisimi
ve ekonomik kalkinma saglamasi bakimindan biiyiik bir 6neme ve sembole sahiptir.
Bu nedenle, iicretin belirlenmesi kurum igerisindeki bir takim calismalar sonucuna
gore gerceklestirilmektedir. 1KY, iicretlendirme calismalarmi gerceklestirirken
birgok faktorii gdz oniinde bulundurmaktadir. IKY’nin, {icret politikasini
olustururken hassasiyetle géz dniinde bulundurmasi gereken hususlar:

e Kurumun, kar marjina ve yonetimsel hedeflerine gore is goren maliyetleri
planlanmaly,

e Is gorenlerin hem meslekteki hem de kurumdaki kidem dereceleri
degerlendirilmeli,

e s analizlerinde, gerceklestirilen islerin tanimlari, nitelikleri, kriterleri, tespit
edilen kriterlerin derecelendirilmesi ve tamimlanmasi gibi hususlar
sekillenerek ticretlendirme politikasinin tabani olusturulmalidir,

e s hukukunda yer alan kistaslarin yerine getirilmesidir.

Ardindan, IKY iicret stratejilerini belirlerken, gerekli is analizleri ve is
degerlemeleri sonucunda elde ettigi verileri de hesaplayip, kurum ile isgoreni
miisterek bir noktaya tasimak icin ¢alismalarini siirdiirmelidir. Ucret ve maas
yonetimi giic ve ¢ok yonlii bir problemdir. Bu problemlerin ¢6ziim yollar1 kolay
degildir. Sendika, isci, isveren, kamu ve devlet tarafindan kabul edilebilecek bir iicret

baremi yoktur. Devlet bu konuda sadece asgari {icreti genel kabul olarak
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belirlemigtir. Asgari iicret, emegin rakamsal semboliidiir. Asgari iicretin azami
boyutunu ekonomik kosullar, maliyet giderleri ve rakip kurumlarin satis fiyatlar1 vs.
gibi kistaslar belirlemektedir?*°.

Belirlenmis olan licret politikasiyla kurum, bir nevi kendi markasini, insana
olan degerini, gilivenirlili§ini ve sayginligini ortaya c¢ikarmaktadir. Dolayisiyla, bu
durum hem i¢ piyasa hem de dis piyasa baglaminda adeta kurumun etiketi
olmaktadir. Bu nedenle, iicretlendirme c¢alismalar1 gergeklestirilirken deginilmis olan
bu kistaslarin higbir bigimde dikkate alinmadan, yalmizca kurumun karmi hedef
alarak hareket etmek kuruma olasi kriz durumlarini da beraberinde getirebilir. Bu
problemlerin igerisinde, is gérenin performans diigiikliigline, meslekten uzaklasmaya,
kuruma kars1 aidiyetini yitirerek isten ayrilmaya kadar gidebilmektedir. Dogru ve
basariyla gergeklestirilmis is analizi ve degerlemesiyle kurum, {icret politikalarini
sekillendirerek, i goéreni kuruma tutundurma anlaminda prestijini de sergilemektedir.
IK ile kurum, biitiinciil yaklasimla hareket ederek is gorenin kuruma olan baghligini
korumali ve bunu siirdiirebilmelidir. IK’nin basarisinin altinda, kurulan her bir
sistemin kendi igerisinde dogru entegrasyonun saglanmasi ve bununla beraber kurum
kiiltiiriine de uygun bir bigimde hareket edilmesi yatmaktadir. Dolayisiyla yalnizca
ticret boyutuyla durumu ele almak ve bunu uzun vadeli olarak tasarlamak yeterli
olmamaktadir.

Ucret politikalar1 kurumdan kuruma farklilar gosterebilir. Fakat f{icret
politikasiyla alakali degismeyen bazi ilkeler bulunmaktadir. Bunlar su sekilde
siralanabilir:

e Ustlenilen géreve gergeklestirilen ddeme, aym kurumda benzer nitelikteki
goreve gerceklestirilen 6deme digerinden az olmamalidir.

e (Odeme isverenler tarafindan esit kabul edilmelidir.

e s gorenin, gorevinde yiikselmesiyle yeni gérevinde alacag iicret 6nceki
gorevinde almis oldugu iicretten daha yiiksek olmalidir.

e Adil ve seffaf bir bigimde {icret yonetimi gerceklestirilmelidir.

e Kurumun iicret politikas1 degisen ¢evre kosullari ve teknolojik gelismelere

uyum saglayacak esneklikte olmalidir?!,

210 Ergiil, s. 93
211 Brgiil, ss. 95-96

102



2.3.4. Performans ve Odiil Sistemi

Is diinyasmin 1980°1i yillariyla, bugiiniin IKY yalmzca personel yonetimi adi
altinda 6zliik isleriyle ilgilenmekteydi. 1K, is gdreni insan merkezli anlayisla degil,
tizerine diigen gorevleri tamamlamasiyla elde edecegi iicretin hesaplanmasini
kapsayan bir yonetim modeliydi. Bu nedenle, kurum igerisinde insan yalnizca
makine gibi algilanmaktaydi. 2000°1i yillardan itibaren yonetimdeki olgularda
degismeye basladi. Teknoloji ne kadar ilerlemeye devam etse de, insan giiciine ve
zekasina hep ihtiya¢ olundugu fark edilmistir. Ayn1 zamanda, degisen toplum
ideolojisi ve gelecek kusakla kurumlarin yalnizca i3 goren isleriyle
yonetilemeyecegine karar verildi. Bu bilangodan, is gbrenin yalnizca emeginin
karsihiginda alacag1 para mutlu etmeyecegi ortaya ¢ikmustir. Bu nedenle 1KY, kisinin
kendisine verilen degerin ortaya ¢ikarilmasina, motivasyonunun saglanmasina ve
aidiyetlik duygusunun is gorene kazandirilmasina yonelik yapmis oldugu
calismalarla, yeni bir fonksiyona sahip olmustur.

Performans yonetimi ve motivasyon, ¢aligma hayatinda énemli yeri olan ve
birbirleriyle iliskili iki kavramdir. Ihtiyaclar1 karsilanmayan bireyin performansi
diisiik olur, performansi diisikk olan calisanlardan olusan kurumun da basarisiz

olacag: kesindir?!?

. Bu nedenle, performans ve odiil sistemi kurum kiiltiiriiniin
icerisine yerlestirilmelidir.

Kurumlarda uygulanan performans sistemi, sektér ve gorev tanimina baglh
olarak farkliliklar gosterebilmektedir. Faaliyet alan1 yalnizca iiretim olan yapilarda
performans ve 6diil sistemi, par¢a basina hedeflenen zaman veya rakamsal tutarlar
olabilmektedir. Ardindan, yapilan isin nitelik durumuna gére ARGE, muhasebe-
finans, biit¢eleme, planlama vs. gibi diger yapilarinda kendi iclerinde performans ve
odiil sistemi olusturularak degerlendirmeleri IK tarafindan gerceklestirilmektedir.
Hizmet sektoriinde ise genellikle, satis-pazarlama ve satin alma gibi birimlerde
dinamik siirekli degiskenlik gostermektedir. Bu bakimdan, IK performans sistemini
kurumda olustururken adaletli, seffaf, kisi kayirmadan ve emegin karsiligin1 veren

dongiiyli benimsediginde, is goren acisindan herhangi bir kriz durumuyla da karsi

karsiya kalimayacaktir. Is gdrenlerin ihtiyaclarmni, talep ve beklentilerini karsilayan

22 Cigdem Mercanlioglu, “Orgiitlerde Performans Yonetimi ile Is gérenlerin Motivasyonu Arasindaki
Tliski”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 4, Say1: 1, 2012, s. 51
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bir ig ortami, bir yoniiyle i gorenin is tatmin derecesini artirirken diger yoniiyle de
kurumun  verimliligini  arttirmaktadir?®.  Kurumun performans tabaninda
karsilasacagi en Ozellikli kriz, kisinin kuruma olan aidiyetinin azalmasi veya
kaybolmasi sonuncunda, ¢evresindeki kisilerinde bu olumsuzluktan etkilenmesidir.
Bir i goren yiiziinden meydana gelen bu olumsuz orgiit havasiyla isten ayrilmalar da
baslayacaktir. Dolayisiyla bu durum, hem bireysel hem de oOrgiitsel tabanda kriz
ortaminin meydana gelmesine neden olmaktadir.

Kurumun hedeflemis oldugu performans kriterleri sonucuna istinaden, g¢esitli
odiillendirmelerle is gérenin motivasyonu saglanmis olmaktadir. Odiillendirme,
beklenen davranislar ve ¢alismanin neticesinde saglanan giiglendirme ile alakalidir.
Odiillendirme, belirli bir is tasarimi ve stratejisini uygulamada gereken davranis
cesitlerini destekleyen bir sistemdir. Odiil sisteminin amacinda, is gérenin yapmis
oldugu islerin maksatlarina veya is goren takiminin etkin boyutta yonetilmesi yer
almaktadir®®. Globallesen yapilar, insana yapilan her tiirlii yatirimim geri doniisii
olacagini misyon edinmistir.

Performans degerlendirme konusunda, yeni bir vizyonu sektore tasiyan
Amerika kokenli bir biyo-teknoloji kurumu uygulamada farkli bir stratejiye girmistir.
Kurum, kendi bilinyesinde yer alan birimlerin yaptiklari islerden otiiri farkliliklar:
oldugundan, aym standartlarda ol¢iimlenmemesi gerektigini ileri siirmiistiir. IK
yOneticisi ila¢ gelistirme, {iriin grubu, saha satis ekibi ve kurumsal fonksiyonlarda
calisan bilim insanlar1 olarak farkli kategorileri olusturulup, degerlendirmelerin bu
kategorilere gore yapilmasi gerektigine deginmistir. IK yoneticisi, bu farkli gruplarin
farkli geribildirimlere gereksinimi oldugunu ve faaliyet donemlerinde bile yapmis
olduklari isler itibariyle farkliliklar gdsterebilecegini belirtmistir.

IK, performans degerlendirmeyle alakali sunmus oldugu bu raporlamayi
yonetim dikkate alarak, heterojen gruplarin ihtiyacina uygun olarak 6zel bir bi¢imde
tasarlanmig dort farkli degerlendirme siirecini gelistirdi. Ornek olarak arastirma ve
gelistirme alanindaki is gorenler, yetkinlik ve o©nemli hedeflere ulasiimasi
konularinda  yoneticileriyle yilda iki kez degerlendirme goriigmelerini

gerceklestirmeye baslamiglardir. Saha satis  ekibinin  degerlendirilmesinde,

213 Karatepe, s. 118
24M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 35, Say1: 1-2, 2002, s. 158
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miisterilerin gorlisleri de dikkate alinmaya baslanmistir. Her ne kadar dort farkli
degerlendirme siirecini yonetmek zorlu ve karmasikligi olusturmus olsa da,
geribildirimin bir norm olmas1 kuruma &nemli bir bakis agisini getirmektedir. 1K

yoneticisi, IK nin maliyetlerine de avantajlar1 oldugunu raporlamistir®®®,

2.3.5.1s gorenin Kocluk Thtiyacinin Karsilanmamasi

Yasadigimiz c¢agin dinamizmine uyum saglayabilmek i¢in bireyler, kisisel
gelisim ve ilgi alanlarina uygun olan kogluk egitimlerine yonelmeye baglamistir.
Ayrica, kisisel gelisim ve kogluk uygulamalari pek¢ok kurumun kiiltiiriine de
yerlesen bir olgu olmaya baslamistir. Kurumsal yasamda kocluk, is goreni gelistiren
¢ok yonlii bir mekanizmanin olusumu olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, kogluk
uygulamalar1 ve kocun yodnlendirmeleri sayesinde is gorenlerin motivasyonu, is
tatmini, bagliliklari, performanslar1 ve iletisim kurma becerileri artmakla birlikte is
yerinden kaynaklanan stres de biiyiik olgiide azalacaktir®’®, Kurumlarin, kogluk
sistemini tercih etmesinin en bliylik nedenlerinden bir tanesi de is goren kaynakli
olas1 krizlerin 6niine gegebilmektir. Isinden tatmin olmayan, motivasyonu diismiis,
kendisini ifade etmekte giigliik ceken, ekibiyle iletisimini saglayamayan ve
kurumdan sikilan bir is gorenin kurum igerisinde tutunabilmesi biiyiik giigtiir.Bu
bakimdan, kurumlar acgisindan kogluk uygulamalar1 biliylik 6nem arz etmektedir.
Kurumlar, kogluk uygulamasmi is gorenin performansini gelistirmeye yonelik
planlamaktadir. Arastirmaci Arisoy, performans kog¢lugu stirecinde ilk adimin
calisma gruplarmin planlarin1 gézden gecirmenin ve belirlenen hedeflerle hareket
planlar1 olusturulmas:1 gerektigini vurgulamigtir. Satirlarina kogluk goriismeleri
sirasinda is gorenin performansint gozlemleyerek zamaninda geri bildirimler
gerceklestirilip, belirlenen amag ve etkinlikler ayarlanarak, is gérenin performansinin

kaydedilmesi gerekliligiyle devam etmistir. Kocluk goriismeleri sonunda, i gorenin

215 peter Cappelli ve AnnaTavis, insan Kaynaklar1 Ceviklesiyor, Harvard Business Review Tiirkiye,
Mart 2018, s. 43

216 Adnan Akin ve Esra Ulukok, Kogluk Yaklasimu ile Isgoren Gelistirme, Kirikkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Cilt: 7, Say1: 2, 2017, s. 279
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performansina iligkin raporlar gozden gegirilerek degerlendirilmesi gerektigini
vurgulamistir?!’,

Harvard Business Review dergisinde yer alan arastirmada, merkezi Amerika
olan ¢ok uluslu ii¢ farkli dev kurumun kogluk uygulamalari esnasinda yonetim
baglamindaki stratejileri ele alinarak analiz edilmistir. Analizlerden ilki, bir sigorta
kurumunda yer alan yoneticilerin kogluk becerilerini kazanmalar1 yoniinde
yaptirimlarin uygulanmasidir. Kurum, hedeflenen kogluk becerileri i¢inde ciddi
yatirimlar gergeklestirmektedir. Bu nedenle, yogun yoneticiler i¢in tasarlanmis olan
kocluk egitimleri yer almaktadir. Bu egitimler, yoneticilerin zaman yarattikca
izleyebilecekleri doksan dakikalik videolar seklinde kurgulanmistir. Ayn1 zamanda,
kurumda yer alan tiim is gorenlerin ortak baglanti yoluyla goriis ve diisiincelerini
aktarabildigi oturumlar planlanmaktadir. Goriisme ve konugmalarda, ast-iist
faktoriinlin 6nemi goéz Oniinde bulundurularak, eksik veya yanlis olan durumlarin
kurum iginde paylasilip degerlendirilme korkusu olmadan goriislerini belirtmeleri
temeline dayanmaktadir. Boylelikle, hem gorsel hafizanin etkin, hem de kurumda yer
alan herkesin birbiriyle iletisim halinde oldugu, kogluk egitimleri interaktif bir
bicimde kullanilmaktadir.

Analiz  yapilan ikinci kurumdaysa, kimyasal maddelerin iretimi
gerceklesmektedir. Kurum, birimindeki her yoneticisini iyi birer ko¢ yapma ilkesini
benimsemektedir. Fakat bunlarin temelinde, bolim seflerine yonelik verilen egitim
ve kisisel gelisim programlarinin yeniden kurgulanmasi ve onlarin orgiitte
uistlendikleri rollerin yOnetsel baglamda ileri seviyeleri getirilmesi yatmaktadir.
Kurum, performans degerlendirme asamasini basite indirgeyerek, gelisim kararlar
ve degerlendirmeleri birbirinden ayirmistir. Ardindan, yetenek dl¢limleme
oturumlarina ayiracagi zamani da is gorenin gelisimine yonelik aktarimlarda
bulunmaya baslamistir. Fakat seflerin, is gorenlere Onyargi ile yaklasmaktan
uzaklagarak onlara giinliikk faaliyetler igerisinde kog¢luk yapmalarmi saglamak
kurumun klasik misyonunun yaninda ulusal kiiltiir yapisi i¢in de tehdit edici bir
durumu olusturmaktadir. Bu kriz karsisinda kurum, her birimin basinda yer alan
seflerini is gorenlerin Onceliklerini ve amaclarini belirleme, is gorenlere kendi

katkilariyla alakali geribildirimlerin ne sekilde verilecegi ve is gorenlerin Kkariyer

27 Burcu Arisoy, “Performans Yonetiminde Kocluk”,Finans Ekonomi ve Sosyal Arastirmalar
Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, 2017, s. 134
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hedefleri ile kurumun ihtiyaglar1 ve 6grenme ve gelisim planlari arasinda ne sekilde
bir uyum saglanacagiyla alakali yogun egitimlerden gecirilmistir. Is gorenlerin
yetkinliklerini ve iligkilerini sefleriyle birlikte tespit etmenin temelinde, bagliligin
olusturulmasi1 ve daha atik bir bicimde inovasyon yaparak ilerleyebilmenin
saglanmasi1 yatmaktadir. Her ne kadar 6ziinde klasik yonetim anlayisini barindiran
bir yap1 olsa da, uygulanan bu kocluk egitimi stratejisiyle yonetim kademesindeki
her birim st seviyelere kendisini tagiyabilmistir.

Faaliyet alan1 farkli olan diger kurum ise, biinyesinde yalnizca yazilim
hizmetini sunmaktadir. Kurum, yoneticilerinin daha basarili geribildirim vermelerine
ve kurum igerisindeki kocluk yetkinliklerinin arttirilmasina destek olabilmek
amactyla tam zamanl bir kog istthdam etmektedir. Kurumun bu adimi atmasi, iyi bir
kogluk deneyimi kazanan kisinin daha donanimli bir koca doniisebilecegi
ongoriistidiir. Kurum, her yoneticinin Karakteristik yapisinin ve davraniglarinin
kogluga birebir uygun olmasinin miimkiin olmayacagindan, kod yazarak teknik
alanda kariyer hedeflerini gerceklestirmek isteyenleri de desteklemektedir?é,
Kurumun izlemis oldugu bu stratejiyle hem kocluk sisteminin temelleri saglam
atilmis olmakta, hem de yoneticilerin kisisel gelisimleri ve kariyer c¢izgisindeki
seviyelerinin {ist ¢itaya taginmasina olanak saglanmaktadir.

Ug farkli sektorden analiz edilen kurumlarin izlemis oldugu stratejilerin
temelinde, kogluk sisteminin olmamasindan kaynakli bireysel yonli bir Krizin
gerceklesmesine olanak saglanmamasi yatmaktadir. Ele alinan stratejiler, sektor ve
faaliyet alam1 bakimindan farkliliklar gdsterse de, IKY’i agisindan gelistirilebilir bir

yol haritasini tegkil etmektedir.

2.3.6. Cahisma Sekli ve Diizeni

IKY, is analizlerini gergeklestirirken yapilan islerin faaliyet alani, fiziki
ortami ve kullanilan arag-gerecleri, isleyis sekli ve calisma siireleri gibi pekcok
kistas1 goz Oniinde bulundurmaktadir. Fiziki ortamin elverissiz oldugu alanda, ise
kars1 isteksiz olma ve isten kacinma gibi sikintilarda bas vermektedir. Bir baska

deyisle, binalarin {iretime uygun olmasi, yerlerdeki dosemeler, taban ve tavan

218 Cappelli ve Tavis, s. 43
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ozellikleri, pencereler, kapilar, gecis yollari, merdivenler, rampalar, is yerinde
kullanilan aletlerin muhafaza diizeni ve temizligi, igyerinin temizligi, is yerinin
boyanma durumu is yerinin diizeni konusunda belirleyici olmaktadir®®. Calisma
sekli ve diizeniyle alakali deginilmis olan bu bir dizi problem, kii¢iik ve 6nemsiz gibi
algilanabilmektedir. Deginilmis olan bu faktorlerden dolayi, kimi zaman can ve mal
kaybindan kaynakli biiyiik is kazalar1 meydana gelebilmekte ve bu durumlara bagh
olarak, is gorenin iizerindeki olumsuz etkiler kurumda yayilmaktadir. IKY, ¢alisma
sekli ve fiziki yapidan kaynakli kriz sinyallerini almasiyla birlikte, kurum
icerisindeki iyilestirmelerin hangi alanlarda yapilmasi gerektigini tespit etmelidir.
Kurumun fiziki alt yapi1 caligmalar1 hakkinda veri ve bilgileri gerekli kisilerden
temini saglanarak, yapilan islerin gerektirdigi kistaslar dogrultusunda hareket
edilmelidir. Edinilmis olan bilgilerle, risk ve tehlike sinifi baglaminda is giivenligi ve
sagligina uygun modellemeler ortaya g¢ikarilmalidir. Bunlarin yaninda, kurumun
havalandirma (1sinma-sogutma) ve giivenlik sistemleri, ses, 151k, yeterli sayida
demirbasin olmasi (masa, sandalye vs.) , yemekhanede ¢ikan yemeklerin insan
sagligina gore hazirlanmasi gibi pek¢ok olanagin sunulmasi bireysel veya orgiitsel
acidan olusabilecek kriz durumunu da engelleyecektir.

Is kazas1 ve meslek hastaliklar1 konusu iki ana baslik altinda incelenebilir.
Bagliklarin ilk hususuna gore, herhangi bir is kazast ve mesleki hastalik durumuyla
karsilasilmadan, tiim tedbirlerin is saghgi ve giivenligi cercevesinde alinarak,
olusabilecek risklerin oniine gegilmesidir. Diger hususta, meydana gelen is kazasi
veya meslek hastaliginin olusmasindan sonra, is goren ve/veya aile fertlerinin saglik

odemeleri ve gelir kayiplarinin mahsup edilmesidir??

. Calisma sekli ve diizeninden
kaynakli olan bu kriz durumlari, kurumda meydana gelmeden Kurum igerisinde is
saglig1 ve giivenligi ile alakali egitimlerin uzman tarafindan verilerek is gorenlerin
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, 1K is sagligi ve giivenligi ile alakal
olast bir krizin kurumda yasanmamasi i¢in kapsamli bir fizibilite calismasini

yerlestirerek standartta getirmelidir.

219 Mehmet Ziilfi Camkurt, “Isyeri Calisma Sistemi ve Isyeri Fiziksel Faktérlerinin s Kazalari

Uzerindeki Etkisi”, TUHIS is Hukuku ve iktisat Dergisi, Cilt: 21, Say1: 1, 2007, s. 82
20 Oguz Karadeniz, “Diinya’da ve Tiirkiye’de Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklar1 ve Sosyal Koruma

Yetersizligi”,Calisma ve Toplum Dergisi, Say1: 3, 2012, s. 17
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2.3.7. s Goren Devir Hiz1

‘Olcemediginiz seyi yonetemezsiniz’ ilkesinden hareketle yetkin ¢alisanlarin
kurumda tutulmasi siirecinde basar1 olgiim kriteri olarak ‘is goren devir oranlari®
kullanilmaktadir®®!, IKY’nin disiplinler yapisi icerisinde, en ¢ok sikinti yasanan
alanlarin basinda is goren devir hiz1 gelmektedir. Is géren devir hizi, kurum icerisine
yeni dahil olan kisiler ile kurumdan ayrilan kisilerin hareketliligi olarak ifade
edilmektedir. Gergeklesen bu hareketlilikler, oransal bigimde degerlemeye
alindiginda IK agisindan énemli ve belirleyici (bazi kararlarin alinmasma yonelik)
bir husus ortaya ¢ikmaktadir. Faaliyet alanindan o&tiirii telekomiinikasyon, bilisim,
perakende, medya ve turizm gibi sektorlerde yapilan islerden dolayr dinamizm
siirekli yiikselmektedir. Is giicii devir oranimn belirgin bir sekilde yiikselmesinin
sebebiyse piyasadaki pasta diliminin artmasi, is gorenlerin ¢alisma kosullarinin iist
diizeyde 1iyilestirilmesi, is goOrene terfi ve kariyer imkani saglayabilmesidir.
Deginilmis olan bu faktorlere ilaveten, maas ve yan haklar gibi nedenlerin yaninda
yeni kusagin ¢aligma kiiltiiriinden dolay1 isten ayrilmak istemesi, eve yakin bir is
yerinde ¢alismak isteme, kariyer hedefleri ve diger 6zel durumlart s6z konusu da
olabilmektedir. Is goren devir hizinin yiiksek olmasiyla kurumda;

e Ayrnlan is gérenle beraber kaybedilen bilgi, birikim ve deneyimler,
e Yeni is goren saglamak i¢in arastirmaya girilmesi,
e Yeni ig gOrenin oryantasyon siireci ve saglanmasi gereken hizmet igi
egitimleri,
e Kalifiyeli bir i gorenin kurumdan ayrilmasi sonucunda, diger i goérenler
lizerinde yaratt1§1 olumsuz hava ve kurumun imaj kayb1???
olumsuz durumlar yaganmaktadir. Bu faktorlerin yani sira i géren devri, kurumdaki
yetenek ve vyetkinlikleri yitirmenin yani sira, yeni ise alim ve oryantasyon

223

maliyetlerini artirmasi agisindan da ek yiik getirmektedir®®. Mevcut is gorenler

ayrildiktan sonra, kurumun bilgiyi saklama paylasma ve sorumluklarin yeniden

221 Qalih Ertor ve Pmar Ertér Akyazi, “Yetkin Personelin Sirkette Tutulmasi”, Sosyal Bilimler
Metinleri, Cilt: 2010, Say1: 1, 2010, s. 8

222Ertor, 5. 9

223 Arzu Cakinberk ve digerleri, “Otel Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Agisindan Isgoren Devir
Hizinin Analizi: Kapadokya Bolgesi Ornegi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 10, Say1: 36,
2011, s. 252
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miizakere edilmesi oncelikli olarak yapilmasi gereken hususlarin igerisindedir. Bos
kalan is pozisyonlarina gelecek yeni isgorenlere, gorev ve sorumluluklari hakkinda

bilgi akis1 saglanmalidir?®*

. Ayn1 zamanda, miisteriyle arasi iyi olan bir is gérenin
isten ayrilmasi yeni bir diyalog ihtiyacini yaratacagindan dolayi, bu durum miisteriyi
de olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Is giicii devir hizinin yiiksek oldugu bir kurumda is géren yonlii
yasanabilecek krizlerin basinda;
e s goren de huzursuzluk ve motivasyon kaybu,
e Is gorenin kidem ve tazminat hak edisini kaybetmesi,
e s bas1 yapacagi kurumun 6rgiit yapis1 hakkindaki belirsizlikler,
e s gbren ¢ok sik is degistiriyorsa kariyer anlamindaki olumsuz izlenimleri
lizerine ¢ekme
faktorleri yer almaktadir. Ardindan, is gorenin genel gergevede is basi yapacagi
kurumun is giicli devir hiziyla alakali aragtirmalar1 gerceklestirmesi, kuruma karsi
fikir sahibi olmas1 ve giiven iligkisinin temelini oturtacaktir. Toplumsal sermayenin
ana 0gesi gliven, kurumdaki iligkileri bir arada tutan yapi tasidir. Gliven kavramina
yer vermeyen hi¢bir kurum, amaclarint da gergeklestiremez. Kurumdaki higbir
fonksiyon iyi yonetilemez. Giiven, etkili iliskilerin temelidir?®°.
IKY nin, yiiksek is goren devir hiziyla alakal kriz durumlarini dnlemesi igin;
e [s gorenin yasal haklarinin korunmast,
e Insana deger veren yapmin orgiit kiiltiiriine yerlestirilmesi,
e Kuruma performans bazli 06diil sisteminin yerlestirilerek motivasyonun
saglanmasi,
e Oryantasyon egitimine gereken 6nemin verilmesi,
e Performans 6l¢iimlemeleri planli ve koordineli bir bigimde yiiriitiilmeli,
e Alti1 ayda bir ig goren ile bireysel gorligmeler saglanmal,
e Belirlenmis zaman dilimlerinde panel oturumlar1 diizenlenerek, i gérenlerin

fikirlerinin alinmasi,

224 John M. Levine, Richard L. Moreland, Linda Argote ve Kathleen M. Carley, Personnel Turnover
and Team Performance, Defense Technical Information Center, Mart 2005, s. 2
225 fscan ve Saym, s. 196
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e Kurumun sosyallesmesi adina, belirli araliklarla aktivitelerin organize
edilmesi,
e Ise alim asamas1 biiyiik bir 6zveriyle yonetilerek, pozisyona uygun adayn ise
yerlestirilmesi
faktorleri iizerinde durulmasi gerekmektedir. Is goren devir hizinin &nlenmesine
yonelik alinan bu tedbirlerle yerlesik kurum kiiltiirii de olusmaktadir. Siralanmis olan
bu faktorlerin temelinde, kurumda yapilan islerin gereklilikleri ve SWOT analizinin
profesyonel anlamda yapilmis olmasi yatmaktadir. Is goren devir hizmin yiiksek
oldugu kurumlarda yanlis yonetim anlayist gizlenmektedir. Gerekli analizler ve
planlamalar gergeklestirilmedigi takdirde, kurumun is géren devir hizindan kaynakl
itibarsizlik etiketi piyasa igerisinde dolasacaktir. Bu bakimdan kurumun is giiciine
gereken Onemi ve hassasiyeti gostermesi gerekmektedir. Is giicii etkinliginin ana
faydasi, IK’na gergeklestirilen envestismanlarin geri doniisiinii rakamsal degere
dondiirmek ve rakip kurumlarin etkinligini mukayesede kullanilabilen bir gosterge

saglamaktir??®,

2.3.8. Orgiitsel Iletisimin Gelistirilmemesi

Iletisim kisinin i¢ iletisiminden baslamak iizere kisiler arasi, kisiler ile grup
arast olmak tizere pekgok sekilde ortaya cikarken ayni zamanda kurumlarin
yasamlarint = siirdiirmesinde de ¢ok Onemlidir. Kurum i¢i tiim siireglerin
koordinasyonu ne denli 6nemliyse, bu koordinasyonun saglanmasinda da iletisimin
rolii ¢ok biiyliktiir. Kurumda dogru isleyen bir iletisim sistemi kurulmazsa, is
gorenlerin arasinda farkli nedenlerden kaynakli sikintilar olusabilir. Bu durum
kurumsal hedeflere ulasilmasi yolunu tikayabilecegi gibi, daha fazla is giicii ve
zaman harcanmasma da neden olabilmektedir®?’. Kiiresellesmeyle birlikte orgiitler
iletisim sistemini, is gorenlerin paylasma duygusunu yiikseltme ve mobbing’in

olabildigince azaltilmas1 yoniindeki planlamalarla gelistirmektedir??,

226 zden Akin ve Hayat Ebru Erdost Colak,“Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma”, Cankir1 Karatekin Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, 2012, s. 94

221 Kemal Erogluer, “Orgiitsel Iletisim ile Is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki Iliskiler: Kurumsal Bir
Inceleme”, Ege Akademik Bakis, Cilt: 11, Say1: 1, 2011, ss. 122-123

228 Fatih Karcioglu ve digerleri, “Orgiitsel Tletisim ve Is Tatmini iliskisi — Bir Uygulama”,Yonetim
Dergisi, Yil: 20, Say1: 63, 2009, s. 65
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Forsyth, iletisimin birden fazla husustan etkilenebildigini satir arasinda
vurgularken iletisime gecildiginde; kiminle iletisim kuruldugu, sartlar, kullanilan
yontem, arkasindaki niyetin dnemini 6zellikle belirtmistir??®. Bu noktadan sonra
iletisim baglamaktadir. Nitekim Forsyth’nin belirtmis olduguna gore, iletisime gecen
kisinin beden dilini kullanma sekli, ses tonu vurgusu, diksiyonu ve hangi iletisim
kanalmi kullanmis oldugu olduk¢a dnemlidir. Iletisim, yasamim her alaninda yer
almaktadir. Yalnizca is yerinde veya sosyal yasamda degildir. Kurumda, iletisim
kaynakli yasanabilecek sikintilarin c¢ogunlugu yapilan islerin hatali, eksik ve
zamaninda gerceklestirilmemesiyle alakali olmaktadir. Bu bilancoya gore, iletisim
kokenli orgiitsel krizlerin meydana gelmesi kacinilmazdir. IK, oryantasyon siireci ve
hizmet i¢ci donemlerde is gorenlere beden dili, diksiyon (damismanlik yoluyla),
kullanilacak iletisim kanallart hakkinda bilgilendirme (e-mail yaziminda dikkat
edilmesi gereken hususlar) ekip ¢alismasi ve vaka ¢oziimlemeleri gibi egitimleri
planlanmasi gerekmektedir.

Iletisim kanallar1 etkin ve verimli bir sekilde kullamldiginda, kurum icindeki
iletisimi baglatma ve edinme yetkisi olan herkes bilgiye aninda ulasabilir. Bilgiyi
ileten ve alan kisiler arasinda giliven derecesi yeteri kadar yliksek olursa bu mesajlar
genellikle anlasilmakta, inanilmakta, kabul edilmekte ve bunlara gore
davranilmaktadir.

Kurumlar, iletisim kanallarimi genellikle belirli bir strateji lizerine insa
etmektedir. Genellikle yap1 igerisinde tercih edilen iletisim, capraz fonksiyonel
seklindeki uygulamadir. Bu stratejiye gore boliimler ve islevlere baglanmadan kurum
icerisinde veya yapidaki pazarlama, satig, miisteri memnuniyeti, aragtirma gelistirme,
tretim ve Triin gelistirme alanlarindan meydana gelen bir takim arasinda
bulunmaktir. Uygulanmis bu iletisim stratejisiyle karar verme, hizl bilgi aligverisi,
verimliligin artmas1 ve etkin diisiinebilmek acisindan kisiyi gelistirmektedir?°.

Ayrica, IKY belirli periyotlar cergevesinde is gdrenlerin bir arada oldugu
ortak zaman dilimleri igerisinde sosyal aktiviteler planlayarak, orgiit i¢i uyumun
saglanmasi adma 6nemli adimlar1 da atabilmelidir. Ayrica, kurum kiiltliriine bagl

olarak etkinlik haftalar1 da belirlenmis olmaktadir. Boylelikle, orgiitiin calisma

229 patrickForsyth, How to Motivate People, KoganPage, 2000, s. 97
230 Barry L. Reece, Etkili insan iliskileri-Bireylerarasi ve Orgiitsel Uygulamalar, cev. Burcu Ural,
Elma Teknik Basim Matbaacilik, Ankara, 2018, s. 37
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seklini ve havasini degistiren bu uygulama is gorenlerin verimliligi ve kuruma

bagliligini da arttirmis olmaktadir.

2.3.9. Egitime Gereken Yatirimlarin Yapilmamasi

Glinlimiiz diinyasindaki meslekler calisma sekli ve diizenine, is ile
teknolojinin uyumuna olan tutumu her gegen giin farklilik gostermektedir. Herhangi
bir yiiksekdgrenimden mezun olmakla beraber kazanilmis olan beceri ve teknik
bilgiler, degisim diinyasi igerisinde tek basina zaman igerisinde yetersiz kalmaktadir.
Verimliligi artirarak ayakta kalmak ve biiyiimek isteyen kurumlarla, kalkinmayi
saglayarak refah diizeyini yiikseltmeyi amagclayan iilkeler is gorenlerini hizmet i¢i
egitime tabi tutarak her tiirlii gelismeye aninda ayak uydurmak; hatta her tiirli

281 s gorenin verimli olabilmesi icin

gelismede Oncii olmak arzusundadirlar
sistematik bir bi¢imde sosyal, ekonomik ve teknolojik baglamdaki gelismeleri egitim
kanaliyla vermek kurumlar agisindan zorunlu hale gelmistir. Bu nedenle, is gérenin
kuruma adim atmasiyla, kurum igerisindeki egitimlerin belirli periyotlar da verilmesi
gerekmektedir. Oryantasyon ve hizmet ici egitimler, IKY’nin en uzun ve zorlu
siireglerinin igerisinde yer almaktadir. Ozellikle kurumu tanima, baglilik ve aidiyetlik
duygusunun olusabilmesi oryantasyon siirecinde baslamaktadir. Oryantasyondaki is
gorene, kurumun fiziki yapisi, politikalari, amag ve hedefleri gibi konular hakkinda
bilgiler verilmelidir. Boylelikle, boliimiin yoneticisi/sefi yeni is gorene gorev
halindeyken kurumla alakali bilgilendirme yapmasina gerek kalmayacaktir. Bu
durumun aksi sekilde seyretmesi, isleyis bakimindan ciddi zaman kayiplarina ve isin
sekteye ugramasina neden olabilir. Is gdrenin kuruma ve ise uyum saglayabilmesi,
oryantasyon egitiminin ana temasmna uygun bir bi¢cimde tasarlanmasi ve
uygulanmasiyla gerceklesebilir?32,

Hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenlerin basinda, ¢alisanlarin bilgi ve

becerilerini arttirabilmeleri, teknolojik gelismeleri yakindan takip edebilmeleri

mesleklerinde kariyer yapabilmeleri, mesleki alanda gelisebilmeleri gelmektedir. Bu

21 Mustafa Oztiirk ve Siileyman Sancak, Hizmet i¢i Egitim Uygulamalarimin Cahsma Hayatina

Etkileri, Journal of Yasar University, Cilt: 2, Say1: 7, 2007, s. 762
232 Ramazan Tiyek, “Oryantasyon Egitim Programu Etkinliginin Degerlendirilmesi: Bir Arastirma”,
Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 5, Say1: 1, s. 334
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nedenle, hizmet 6ncesi ve hizmet siiresince egitim siirekli olmalidir®®, Bu baglamda
hizmet i¢i egitim sayesinde kurumda verimlilik artar, is gdrenlerin motivasyonu
saglanir, terfiinin yolu agilir, isten ve ¢alisma ortamindan kaynakli problemlerin en
aza indirilmesi saglanir. Bununla beraber is ortamina dinamizm gelir ve yoneticilerin
denetim yiikiinii azalir. Ayrica kurumda yer alan is gérenlerin, duygu gereksinimleri
ve problemlerini ciddiye alarak iletisim kurabilen, ekip ¢alismasi, uzlasma ve IK’na
etme gibi yetenekleri olabilen is giicli ¢calisma ortamlari i¢in gereklidir. Dolayisiyla
egitimin asil hedefi, belirli bir isi gerceklestiren veya gorevi yerine getirmeye
cabalayan kisinin o isi gergeklestirirken yararlanmis oldugu tiim becerileri
gelistirmektir?4,

Globallesmeyle artik bir¢ok kurum, is gorenlerin diledikleri zaman dilimleri
cergevesinde erisebilecegi ¢evrimigi egitim araglarindan meydana gelen bir platform
olusturmaktadir. Bu uygulamayla beraber, is gorende bilgi baglaminda adeta
okyanusun igerisine girmektedir. Yeni yaklagimla, belirli islere yonelik yeteneklerin
tespiti ve gelisimi i¢in veri analizi kullaniliyor ve bireylere tecriibeleriyle ilgi alanlar
konusunda hangi egitimlerin ve pozisyonlarin kendilerine uygun olduguyla alakali
yol haritalar1 sunuluyor. Bilisim sektoriiniin lideri olan bir kurum, is gorenine bu tiir
yol haritalarin1 sunabilmek icin yapay zekadan destek almaktadir. Is gorenin eski ve
mevcut gorev tanimi, yaptigr isler, hedeflenen kariyer yolu ve tamamlanmis olan
egitim programlari cercevesinde bir profilleme gerceklestirilmektedir?®. Klasik ve
edinilmis yollardan siyrilarak kurum igerisinde, is gorenin hem egitim ve gelisimi
hem de kariyer planlama yolundaki silirecini gozlemlemek, performans

degerlendirme siirecinde IKY ne 151k tutacaktir.
2.3.10. Yonetici Tutum ve Davranislar:
Yonetici, yoneten birey anlamina gelmektedir. Kurumlar, kar etmek iizere

kurulan tiizel kisilerdir. Her kurumun farkli bir karakteri, farkli bir yapist ve farkli bir

i¢ diinyas1 vardir. Kurumu yonetmek ise, insan bedenine komuta veren bir beyin ve o

233 Emel Selimoglu ve Hatice Bicen Yilmaz, “Hizmet I¢i Egitimin Kurum ve Calisanlar Uzerine
Etkileri”, Sosyoloji ve Politika Dergisi, Y1l: 5, Say1: 1, 2009, s. 2

234 Terane Muradova, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirmenin Onemi, Journal of
AzerbaijanStudies, s. 76

235 Cappelli ve Tavis, s. 46
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bedenin gereksinim duydugu alanlar1 zamaninda organlara yonelten bir kalp gibi
olabilmektir. Dolayisiyla yonetici, kurumun kar maksimizasyonunu koruyabilmek
icin duygusal ve mantiksal yonde kararlar1 alabilen, kurumda ihtiya¢ duyulan
varliklar1 zamaninda tedarik ederek islerin sekteye ugramadan devamliligini saglayan
kisidir®®*. Ardindan, yonetici kurumda saglikli bir bigimde hizla ve inanarak
diistinen, etki yaratan, reaktif bigimde uyum saglayan ve sonug¢ odakli adimlar atarak
gelecekteki olast durumlarin O6nceden belirleyicisidir. Bu goriisii  destekleyen
Gokmogol, basarili bir yoneticinin elinde sekiz anahtar bulunmasinin gerektigine; ve
bu vasiflarinda inang, direng, hedef, bilgi, liderlik, dostluk (ictenlik), vizyon ve

hareket oldugunu onemle belirtmistir?’

. Adeta bir orkestranin sefi gibidir ve
kurumun aynasidir.

Klasik yonetim anlayistyla ilerleyen kurumlardaki yoneticiler, yalnizca
mevcut normlara uyarlar ve gelenekseldirler. Yonetici, mevcut diizendeki amaglara
ulagirken var olan araglari kullanmay1 benimsemektedir. Ayn1 zamanda yer aldigi
yapidaki pozisyonun giiciine dayanarak emir-komuta sistemini getirip disipline
etmeyi uygun gormektedir. Gilinlimiiz is diinyasinda bu sekilde ilerlemeyi prensip
edinmis, sadece liretim ve kar odakli is anlayisina sahip olan yoneticilerin ¢ogunlugu
orta ve uzun vadede biiyiik basarisizliklarla karsi karsiya gelebilmektedir. Peter
Drucker’in tanmimladigi gibi, kas giiciinden fikir is¢iligine gectigimiz, sosyal
sermayenin fiziksel kaynaklarin Oniine gectigi giiniimiiz doneminde; bireylerin her
zamankinden daha cok bilgi, beceri, tutum ve degerlerini gelistirmeleri gereken
yipratict ve hizli bir rekabet dénemi yasanmaktadir®®. Altintas, bu déniisiimii
Harvard Business Review dergisinde yer alan makalesinde 6nemle ele almaktadir.
One siirmiis oldugu bilgilere gore 1950’1 yillarm is diinyasinda lider, kurumu kuran
kisi olmastyla beraber kurumun i¢inde, giiclinlin de sorgulanilamaz bir kisi oldugunu
vurgulamaktadir. Altintag, 1960-1980 yillar1 arasinda giiclinii kurumdan alan lider
yoneticiler devrine gegildigini belirtmektedir. 1990’11 yillara gelindigindeyse,
kurumlarin yonetim anlayisina miisteri odakli yaklagimin yerlestigini vurgulayarak

hizmet kalitesinin arttirilmasina yonelik calismalarin baslatildigini ifade etmistir.

26 M. Ruhi Gokmogol, is Hayatinda Mutlulugun Sirlari- Bir Odiil De Bana Ver, Bilge Yayncilik,
2005, s. 15

237 Gokmogol, s. 17

238 Gaye Edizler, insan Kaynaklar1 Yonetiminde ‘Duygusal Zeka’ Ol¢iim ve Modelleri, Journal Of
Yasar University, Cilt: 5, Say:: 18, 2010, s. 1
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Altintag bugiiniin is diinyasin1 degerlendirirken, liderligin tepe yonetimden gruplara,
kiimelere ve bireylere indirgenmis olduguna deginmektedir®®. Dolayisiyla, insana
deger veren, yaratimci ve analitik diistinebilen, strateji odakli yapilarin kurulmasiyla
orglitlerde yeni yapilanmalar ger¢ceklesmektedir.

Liderlik vasfi tasiyan yonetici klasik yonetim anlayisinin kaliplarini kirip
gelisime, degisime ve kurumdaki dinamik gruplarin yetismesine onciiliik etmeyi ilke
edinmis bir yonetim anlayisina sahiptir. Giiniimiiziin basarili liderleri artik yonetmis
olduklar1 yapi igerisinde, yon belirlemeyi ve vizyon gelistirmeyi, takimlarin destegini
saglamay1 (is goren giliclendirme ve motivasyon), ortak vizyon olusturabilmeyi,
isgoren giidiilemeyi ve orglitsel donilislime yeni akimlar getirmeyi hedefleyen goriise
sahiptir. Arastirmact Altintasin da belirttigi gibi, is hayatina doniisiim odakli,
teknolojiyle ve duygusal zeka ile biitiinlesmis ¢alisan kusagin yer almaya basladigina
sahit olmaktayiz. Gorev tanimi ve kidemin gozetilmeden fikirlerin alindigi, ¢aligma
kosullar1 belirlenirken is giivenligi ve sagligi kriterleri ile paralel diizenlemelerin yer
aldigi, kisisel gelisim ve egitim, kocluk sistemi, is analizlerinin profesyonel olarak
uygulandigi, kideme gore degil yapilan islerin nitelikleriyle orantili iicret
politikalarinin uygulandigi, is gorenlerin motivasyonuna etki eden performans ve
odil sisteminin adil bir bigimde islendigi yapida yonetsel hatalardan kaynakli bir
orgiitsel kriz ile karsilagsma ihtimali diisiik olmaktadir. Bu faktorlerin disinda basarili
bir lider dogal afetler, iilke ekonomisinin daralmasi, i¢ ve/veya dis savas gibi kritik
ve Orglitiin yonetimi disinda gelisen olaylar1 da daima g6z 6niinde bulundurarak bir
‘B Plan1’ olusturmalidir. Diger acidan, yonetsel anlamda gerceklestirilen tiim islevler
anlam ve gegerliligini kaybederek, kurumsal imajin zedelenmesine hatta
kaybolmasina c¢anak tutabilir. Bu bakimdan kurumun ezbere, yaraticiliktan uzak,
yalnizca kas giiciine odakli ve yetkinligin yer almadig1 bakis agisiyla ilerleyebilmesi
oldukga gii¢ olup, yonetimin lider zihniyetli olmayan yoneticilere birakilmasi olasi

biiylik krizlerin sinyallerini sergileyecektir.

2% Nilsen Altintas, Beta Diinyada Insan Kaynaklar1 ve inovasyon, Harvard Business Review
Tiirkiye, Eyliil 2017, 5. 71
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UCUNCU BOLUM
KRiZiN SAGLIK SEKTORU CALISANLARI ACISINDAN
BIREYSEL VE ORGUTSEL ETKILERININ ANALIiZi

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Insanoglu daima karmasik ve degisken bir varliktir. Bu nedenle, insanin yer
aldig1 tiim yapilarda siiregler zor ve sancili bir sekilde ge¢mektedir. Icinde bulunmus
oldugumuz ¢ag ile baglantili olarak, bireyin gerek 6zel ve egitim yasaminda gerekse
is hayatindaki sinirlarin igerisinde farkli sebeplerden kaynakli pekgok Kriz durumuyla
kars1 karsiya gelmesi kacinilmaz olmaktadir. Bu bakimdan, kurum igerisinde is
gorenle alakali karsilasilan problemler silsilesi IKY’nin zorlanmis oldugu, hatta
¢oziimleyemedigi konularda dis kaynak olarak danigsmanlik hizmetini saglama
yoluna gittigi bir durumdur. Bu tez c¢alismasinda, kisi/kisilerin is yerinde
karsilasabilecegi krizlerin etkileri teker teker ele alinarak, IK baglaminda siirecin
yonetilmesiyle alakali nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu anlamda IKY’nin
disiplinler yapisinda Kkrize neden olabilecek faktorlerin tespiti, krizin olusum
siireclerinin fark edilmesi, krizi dnlemeye yonelik stratejik modellerin olusturulmasi
ve gelistirilmesi ve kriz yonetiminin etkin bir bicimde yiiriitiilmesi konularinda
becerilerin  kazandirilmasi amaglanmaktadir. Gergeklestirilmis olan bu tez
calismasinda kurumlara IKY’nin &nemi, amagclari, ilkeleri ve islevleriyle alakal
bilgiler paylasilmis olup, ayn1 zamanda iKY disiplinler yapisimn igerisinde krizi
bireysel ve orgiitsel baglamda hangi cizgilerde ¢oziimleyerek basarili bir yonetim

anlayigina gegilebilecegi lizerine rehber olma niteligindedir.
3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI

Aragtirma, saglik kurulusunda yer alan ¢alisanlarin kriz ortamindaki bireysel
ve orgiitsel etkilerinden elde edilen verilerin IK baglamindaki analizlerini

kapsamaktadir. Arastirmanin kisitlari ise su sekilde olmustur:

e Arastirma doktor, hemsire, saglik memuru ve idari memur ile sinirlidir.
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e Arastirma, Izmir’de devlete bagh bir hastane icerisinde yer alan calisanlarin

bir kismin1 kapsamaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma nicel arastirma yontemiyle gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin
evrenini Saglik Bakanligina bagli bir devlet hastanesinde c¢alisan 210 kisi,
orneklemini ise ankete katilmay1 kabul eden 91 goniilli saglik ¢alisani olusturmustur.
Calisanlarin biiyiik bir kismu {icretli izinli olma, iicretsiz izinli olma, raporlu olma ve
arastirmaya katilmay1 reddetme gibi sebeplerden dolayr ulasilamamistir. Arastirma
alan1 igerisindeki gruba, toplamda on alti 5°li Likert-tipi sorularla anket
uygulanmistir. Veri toplama araci olarak olusturulan anketler iki boliimden
olugmaktadir. Anketin birinci boliimii arastirma yapilan grubun demografik
bilgilerini, ikinci bolimiinde ise krizin saglik sektorii ¢alisanlar tizerindeki bireysel
ve Orgiitsel etkilerinin 6l¢limlendigi sorulardan olusmaktadir. Anket sorulari, ii¢ ayri
baslik altinda olusturularak Olgeklendirilmistir. Anket ¢alismasinda deginilmis olan
bu li¢ olgek; ‘Calisma Kosullar1 ve Kriz Yonetimi® ‘Egitim Gelistirme ve Kriz
Yonetimi’ ve ‘Kariyer ve Kriz Yonetimi’ seklinde ayrilmistir. Aragtirmanin verileri,
anket formunda verilmis olan bilgilerden elde edilmistir. ilk asamada, Excel
programi kullanilarak tablo olusturulmus, ardindan olusturulan tablo kontrol edilerek
belirlenen alanlar kodlanmigtir. Elde edilen bilgiler SPSS 22,0 paket programi ile

istatistiksel olarak degerlendirilmistir.
3.4. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Calismada, krizin IKY boyutu ii¢c ana hususta toplanmistir. Bu hususlar;
calisma kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi ile kariyer ve

kriz yonetimini kapsamaktadir. Asagidaki yer alan tablolarda, calismada baz alinan

tiim boyutlarin, kendi igerisinde yararlanilmis olan kaynaklarina yer verilmistir.
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Tablo 2: Calisma Kosullar1 ve Kriz Yonetimi Olceginde Yararlanilan Kaynaklar

Olcek Madde Kaynak
Calisma | Kurum i¢i iletisim Graham S. Lowe, How Employee
Kosullar | kanallarinda sorunlar Engagement Matters for Hospital
ve Kriz yasamam. Performance, Research Gate, April 2012,
Yonetimi p. 37
Calisma | Hastane risk yonetimi, i Sharare Azadian, Gholam Abbas Shirali
Kosullan | saglig1 ve giivenligine yonelik and Azadeh Saki, Designing a
Kri Snlemleri veri o ekdedi Questionnaire to Assess Crisis
veKriz | onlemleri yerine getirmektedir. Management Based on a Resilience
Y onetimi Engineering Approach, Jundishapur
Journal of Health Sciences, Vol.: 6, No: 1,
Winter 2014, p. 251
Calisma | Isimi yapabilmek icin yeterli Graham S. Lowe, How Employee
Kosullari | sayida ekipman Engagement Matters for Hospital
) Performance, Research Gate, April 2012,
ve Kriz bulunmaktadir.
p. 32
Y Onetimi
Calisma | Aldigim maas mesleki agidan | Paul E. Spectur, JobSatisfaction, Sage
Kosullar1 | beni tatmin eder. Publications, 1997, p. 19
ve Kriz
Y 6netimi
Calisma | Performansa dayali iicret Michael Armstrong and Angela Baron,
Kosullari | alirm. Performance Management The New
. Realities, The Cromwell Press, 1998, p.
ve Kriz
397
Y 6netimi
Calisma | Is yiikiinii idare edecek yeterli | Graham S. Lowe, How Employee
Kosullari | sayida calisan vardir. Engagement Mattersfor Hospital
) Performance, Research Gate, April 2012,
ve Kriz
p. 32
Y Onetimi
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Tablo 3: Egitim Gelistirme ve Kriz Yonetimi Olgeginde Yararlanilan Kaynaklar

0 Madde Kaynak
Icek
Egitim Mesleki becerilerimi Graham S. Lowe, How Employee
Gelistirme | gelistirecek egitimlerden Engagement Matters for Hospital
ve Kriz gectim. Performance, Research Gate, April 2012,
Y o6netimi p. 32
Egitim Olast1 kriz durumlarina yonelik | Graham S. Lowe, How Employee
Gelistirme | hizmet i¢i egitimleri aldim. Engagement Matters for Hospital
ve Kriz Performance, Research Gate, April 2012,
Yonetimi p. 32
Egitim Bilgi ve becerilerimi kullanma | Graham S. Lowe, How Employee
Gelistirme | firsatim vardir. Engagement Matters for Hospital
ve Kriz Performance, Research Gate, April 2012,
Y onetimi p. 32
Egitim Bilgi birikimime Graham S. Lowe, How Employee
Gelistirme | giivendigimden dolay1, bazi Engagement Matters for Hospital
ve Kriz gereken durumlarda igimin Performance, Research Gate, April 2012,
Yonetimi | iyilestirilmesine yonelik p. 32
inisiyatifte bulanabilirim.
Egitim Bagli oldugum Paul E. Spectur, Job Satisfaction, Sage
Gelistirme | yoneticim/amirim mesleki Publications, 1997, p. 76
ve Kriz gelisimime yon verebilmek
Yonetimi | i¢in yol gosterir.
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Tablo 4: Kariyer ve Kriz Yonetimi Olgeginde Yararlanilan Kaynaklar

Olcek Madde Kaynak

Kariyer | Isimi yapmak icin kariyer Graham S. Lowe, How Employee

ve Kriz | bakimindan birgok kaynaga Engagement Matters for Hospital

Yonetimi | sahibim. Performance, Research Gate, April 2012,
p. 34

Kariyer | Kariyer planlamasina y6n Michael Armstrong and Angela Baron,

ve Kriz | verecek uygulamali egitimlere | Performance Management The New

Yonetimi | dahil oldum. Realities, The Cromwell Press, 1998, p.
403

Kariyer | Meslegimi daha iyi noktaya Paul E. Spectur, Job Satisfaction, Sage

ve Kriz getirebilmek i¢in yonetime Publications, 1997, p. 58

Yonetimi | onerilerde bulunurum.

Kariyer | Beceri ve yeteneklerim, Shahrum Vahedi and others, Exploratory

ve Kriz | yapmis oldugum isin and Confirmatory Factor Analysis of the

Yonetimi | gereklilikleriyle eslesmiyor. CareerDecision-Making Difficulties
Questionnaire, lranian Journal of
Psychiatry, Vol.: 7, No: 2, Spring 2012

Kariyer | Meslekte terfi etme (gérevde Paul E. Spectur, Job Satisfaction, Sage

ve Kriz yiikselme) sansim azdir. Publications, 1997, p. 75

Y 6netimi

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

3.5.1. Tammlayia Istatistik Bilgiler

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyet, yas, meslek tecriibesi, gorev
tanimi, egitim ve medeni durumuna ait oransal bilgilerine yer verilmistir.
Katilimeilarin demografik dzelliklerinin yaninda, krizin IK baglamindaki tanimlayici
istatistiklerine de yer verilmistir. Tablo 6’da, tanimlayici istatistiklere dayandirilan

boyutlarda ¢alisma kosullari, egitim ve kariyer yonetimi konular1 yer almaktadir.
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Tablo 5: Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degiskenler N %
o Kadin 63 69,2
Cinsiyet
Erkek 28 30,8
21-25 3 3,3
26-30 27 29,7
31-35 23 25,3
Yas
36-40 18 19,8
41-45 11 12,1
46-50 9 9,9
1 Yildan Az 3 3,3
1-5 Y1l 27 29,7
Tecriibe 6-10 Yil 23 25,3
11-15 Y1l 22 24,2
16 Y1l ve Uzeri 16 17,6
Doktor 30 33,0
Hemsire 25 275
Meslek
Saglik Memuru 20 22,0
Idari Memur 16 17,6
Lise 19 20,9
Yiiksekokul 10 11,0
Egitim Durumu Lisans 24 26,4
Yiiksek Lisans 26 28,6
Doktora 12 13,2
Evli 53 58,2
Medeni Durum
Bekar 38 41,8

Tablo 5’te, katilimcilarin demografik bilgilerine yer verilmistir. Arastirmaya
katilanlarin 6nemli bir boliimii evli, kadin ve lisans ve lizeri egitim seviyesine
sahiptir. Ayrica katilimcilarin %33’#i doktor ve %27,5’i hemsiredir. Bunun yani sira,
calismaya katilan saglik personellerinin %29,7°si 26-30 yas arasinda ve 1-5 yil

arasinda mesleki tecriibeye sahiptir
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Tablo 6: Kriz Yénetimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ilgili Tanimlayici istatistikler

1 2 3 4 5
IFADELER Ort. g;g' % | % | % | % | %
Kurum g1 iletisim  kanallarinda |5 2605 |1 58064 (18,7 |29,7|15,4 | 27,5/ 8,8
sorunlar yagsamam. ' ' ’ ’ ' T
Hastane risk yonetimi, is sagligl ve
giivenligine yonelik dnlemleri yerine |2,6923|1,19900 |18,7 |29,7|20,9|25,3|5,5
getirmektedir.
Isimi yapabilmek icin yeterli sayida 25275(1.07848113.2 |484/154|18.7 |44
ekipman bulunmaktadir. ' ' ’ ’ ' T
Aldigim maas mesleki agidan beni
tatmin eder. 1,7363|,92898 (48,4 |38,5|6,6 |44 |2,2
Performansa dayall ucret alirim. 1,7692 1,11631 56,0 27’5 3’3 9,9 3’3
Is yiikiinii idare edecek yeterli sayida 180221103516484 1363!55 |66 33
calisan vardir. ' ' : T ’ ’
Mesleki  becerilerimi  gelistirecek 31538110532816.6 126.411431505!22
egitimlerden gectim. ' ' ' ' ' s
Olasi ~ kriz ~ durumlarina  yonelik| ) a3, 11 18939(17,6 | 24,2|20,9 (34,1 |33
hizmet i¢i egitimleri aldim. ' ' ' ’ ' T
Bilgi ve becerilerimi  kullanma 3175811 10145199 119.8/165/505!33
firsatim vardir. ' ' ’ ’ ' s
Bilgi birikimime giivendigimden
dolayr, bazt gereken durumlarda| 1911 05083177 | 24,2(20,9(44,0(33
isimin  iyilestirilmesine  yonelik | ™ ' ’ ’ ' T
inisiyatifte bulanabilirim.
Bagli oldugum yoneticim/amirim
mesleki gelisimime yon verebilmek |2,9121|1,13185|12,1 |27,5|22,0(34,1|4,4
i¢in yol gosterir.
Isimi yapmak icin kariyer
bakimindan bir¢ok kaynaga sahibim. 2,71253|1,05479 8,8 142918,7126,413,3
Kariyer planlamasina yon verecek |5 g/0/ | g5gsg 88 |42,9/23,1)25,3(0,0
uygulamali egitimlere dahil oldum.
Meslegimi  daha iyi  noktaya
getirebilmek i¢in yonetime Onerilerde | 2,6484|1,07882|14,3 |37,4|18,7|28,6|1,1
bulunurum.
Beceri ve yeteneklerim, yapmis
oldugum isin gereklilikleriyle | 2,5934 | 1,05386 | 15,4 |35,2|26,4 /20,9 2,2
eslesmiyor.
Meslekte — terfi = etme  (gorevde| 5 94514 41715(121 |187(8,8 |28,6/31,9
yiikselme) sansim azdir. ' ' ’ T ' ’
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, S5=Kesinlikle

Katiliyorum
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Tablo 6°da, kriz yonetimde IKY ile ilgili tamimlayici istatistiklere yer
verilmigtir. Tablo 6’da goriildiigii gibi “Meslekte terfi etme (gorevde yiikselme)
sansim azdir.” ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,49) oldugu anlasilmaktadir.
Buna karsilik, ankete cevap verenlerin %86,8’inin aldigi maas mesleki agidan

kendisini tatmin etmedigini ifade etmistir.

3.5.2. Normallik ve Giivenirlik Testleri

Aragtirmanin amacint olusturan c¢alisma kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim
gelistirme ve kriz yonetimi ile kariyer ve kriz yonetimi Olgeklerinin giivenirligi
Olctimlenmistir. Dolayisiyla, Tablo 7°de bu dlgeklerin giivenirliliginden ¢ikan oran
analiz edilmektedir. Diger tabloda ise Olgeklerin dagiliminin normalligine
bakilmaktadir. Olgeklerin normal dagilima sahip olmasindan dolayi, bu cerceve

dogrultusunda olan testlerin degerleri ele alinarak analizleri ger¢eklestirilmistir.

Tablo 7: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlikleri

.. Madde Cronbach’s
Olgekler
Sayisi Alpha
Calisma Kosullar1 ve Kriz Y 6netimi 6 0,719
Egitim Gelistirme ve Kriz Yonetimi 5 0,738
Kariyer ve Kriz Yonetimi 5 0,707

Tablo 7°deki arastirmada ¢alisma kosullari ve kriz yonetimi, egitim gelistirme
ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yOnetimi Olceklerinin gilivenirliklerine yer
verilmistir. Giivenirlilik test sonuglart incelendiginde ¢alismada kullanilan ¢alisma
kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz

yonetimi dlgeklerinin “glivenilir” (>.70) oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 8: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Tanimlayicr Istatistikleri

Std.
Olgekler N Ortalama| Sapma | Carpikhk | Basikhik
Calisma Kosullar1 ve
01 2,2179 ,63910 ,460 -,268
Kriz Yonetimi
Egitim Gelistirme ve
. o 01 3,0330 , 77360 -,449 -,713
Kriz Yonetimi
Kariyer ve Kriz
o 01 2,8220 ,61206 ,020 -,138
'Y Onetimi

Tablo 8’de,calisma kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz
yonetimi, kariyer ve kriz yoOnetimi Olgeklerinin tanimlayict istatistikleri
gosterilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde, ortalamasi en diisiik olan olgek
calisma kosullar1 ve kriz yonetimi en yiiksek olan egitim gelistirme ve kriz
yonetimidir. Arastirmaci George ve Mallery’e gore; basiklik ve carpiklik degerleri
+1,5 ile -1,5 arasinda olursa 6lgegin normal dagildigini ifade etmekte ve parametrik
testlerin kullanilmas1 gerekmektedir?*®. Bu baglamda ¢alismada kullanilan calisma
kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz
yonetimi Olgeklerinin carpiklik ve basiklik degerleri +1,5 ile -1,5 arasinda
oldugundan arastirmada pearson korelasyon, bagimsiz iki grup T-testi ve tek yonlii

Anova kullanilmstir.

35.3. Kriz Yonetiminde Insan Kaynaklari Yonetimi Algisinin

Karsilastirilmasi

Arastirma grubunda yer alan Kisilerin, krizin IKY baglami ydniindeki farklilik
algisimi tespit edebilmek icin birgok degisken faktor ele alinarak faktoér bazinda
tablolar ortaya c¢ikarilmistir. Ele alinan faktorler cinsiyet, medeni durum, yas,

tecriibe, meslek grubu ve egitim seviyesi seklindedir. Asagida yer alan tablolarda, ele

240 Darren George ve Paul Mallery, Spss For Windows Step By Step: A Simple Guide and
Reference, Boston, 2010
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alinan faktorlerin IK cergevesindeki kriz algisindan dogmus olan verileri analiz

edilmektedir.

Tablo 9: Cinsiyete Gore Kriz Yonetimde Insan Kaynaklari Yonetimi Algismin
Karsilastirilmasi

Olcekler Gruplar| N X Ss T P
Calisma Kosullar1 ve|Kadin |63 2,0873 |,56310
o -3.058 |.003
Kriz Y énetimi Erkek |28 2,5119 |,70991
Egitim Gelistirme ve|Kadin 63 3,0762 |,77078
798 A27
Kriz Yonetimi Erkek 28 2,9357 |,78515
Kariyer ve Kriz| Kadin 63 2,8476 |,61247
597 .552
Y Onetimi Erkek 28 2,7643 |,61837

Tablo 9’da, cinsiyete gore kriz yonetiminde IKY algis1 t-testi ile
karsilastirilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde cinsiyete gore ¢alisma kosullar1 ve
kriz yonetimi algisinin farklilastigi anlasilmaktadir (p<<0,05). Baska bir ifade ile
erkeklerin kadinlara gore ¢alisma kosullar1 ve kriz yonetimi algis1 daha yiiksektir.
Buna karsin cinsiyete gore egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz
yonetimi algis1 farklilasmamaktadir (p>0,05). Dolayisiyla kadin ve erkeklerin egitim
gelistirme ve kriz yoOnetimi, kariyer ve kriz yonetimi algist birbiri ile benzer

diizeydedir.

Tablo 10: Medeni Duruma Gére Kriz Yénetimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

Karsilastirilmasi

Olcekler Gruplar | N X Ss T P

Calisma Kosullar1 ve| Evli 53 2,0157 |,54524
e i -3.825 |.000

Kriz YOonetimi Bekar 38 2,5000 |,65988

Egitim Gelistirme ve| Evli 53 3,0566 |,77497
343 733

Kriz Yo6netimi Bekar 38 3,0000 |,78085

Kariyer ve  KirizlEvli 53 2,8830 |,60184
o 1.125 .264

Y 6netimi Bekar 38 2,7368 |,62403
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Tablo 10°da, medeni duruma gore kriz ydnetiminde IKY algis1 t-testi ile
karsilagtiritlmistir. Analiz sonuglari incelendiginde medeni duruma goére c¢alisma
kosullar ve kriz yonetimi algisinin farklilastigi anlasilmaktadir (p<0,05). Baska bir
ifade ile bekarlarin evlilere gore calisma kosullar1 ve kriz yonetimi algis1 daha
yiiksektir. Buna karsin medeni duruma gore egitim gelistirme ve kriz yonetimi,
kariyer ve kriz yonetimi algist farklilasmamaktadir (p>0,05). Yani evli ve bekarlarin
egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yonetimi algis1 birbiri ile benzer

diizeydedir.

Tablo 11: Yasa Gére Kriz Yonetimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Karsilagtirilmasi

Olcekler Gruplar N X Ss F P

30 ve alt1 30 24778 |,71215

Calisma Kosullar1 ve 31-35 23 2,0217 |,57583
. o 3.935 [.011

Kriz Yo6netimi 36-40 18 1,9444 |,48843

41 ve izeri |20 2,3000 |,57634

30 ve alt1 30 2,9867 |,64953

Egitim Gelistirme ve|31-35 23 3,1652 |,86687
1.580 (200

Kriz Yonetimi 36-40 18 2,7333 |,88915

41 ve uizeri |20 3,2200 |,68334

30 ve alt1 30 2,8400 |,64412

Kariyer  ve Kriz| 31-35 23 2,5565 |,57194
2.274 |.086

'Y Onetimi 36-40 18 2,9556 |,63822

41 ve tizeri |20 2,9800 |,51870

Tablo 11°de,yasa gore kriz yonetiminde IKYalgis1 karsilagtirilmigtir. Anova
testi sonuclar incelendiginde yasa gore ¢aligma kosullar1 ve kriz yonetimi algisinin
farklilastig1 anlagilmaktadir (p<0,05). Baska bir ifade ile 30 yas ve altinda olan
katilimcilarin diger yas gruplarina gore calisma kosullari ve kriz yonetimi algis1 daha
yiiksektir. Buna karsin yasa gore egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz

yonetimi algist farklilagmamaktadir (p>0,05). Yani farkli yas grubunda yer alan
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katilimcilarin egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yonetimi algisi

birbiri ile benzerdir

Tablo 12: Tecriibeye Gore Kriz Yonetimde Insan Kaynaklari Yonetimi Algisiin

Karsilastirilmasi
Olcekler Gruplar N X Ss F P
S5yildanaz |30 2,3278 |,64843
6-10 y1l 23 2,2101 |,63009
Calisma Kosullar1 ve) ,556 |,645

. o 11-15y1l 22 2,0985 |,63550
Kriz Y Onetimi

16 yil ve
16 2,1875 |,66632

uzeri
Syildanaz |30 2,8000 |,64327

6-10 y1l 23 3,0609 |,89328
Egitim Gelistirme ve 1,661 |,181
11-15y1l 22 3,2636 |,75941

Kriz YOnetimi

16 yil ve
16 3,1125 |,78645
tizeri
Syildanaz |30 2,7133 |,58412
_ ~|6-10 y1l 23 2,7739 |,68836
Kariyer ve Kriz 1,598 |,196

o 11-15 yil 22 2,8091 |,65749
'Y Onetimi

16 wyil ve
16 3,1125 |,41292
lizeri

Tablo 12’de,tecriibeye gore kriz ydnetiminde 1KY algisi karsilastirilmustir.
anova testi sonuglari incelendiginde tecrilbbeye gore c¢alisma kosullart ve kriz
yOnetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yOnetimi algisinin
farklilagmadig1 anlasilmaktadir (p>0,05). Baska bir ifade ile farkli tecriibeye sahip
katilimcilarin ¢alisma kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi,

kariyer ve kriz yonetimi algis1 birbiri ile benzerdir.
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Tablo 13: Meslek Grubuna Gére Kriz Yonetimde insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinim

Kargilastirilmasi
Olcekler Gruplar N X Ss F P
Doktor 30 2,3722 ,66765
Hemsi 25 2,0000 41667
Calisma Kosullar1  ve| emsire ' '
e Saglik 2,750 |,048
Kriz Yo6netimi 20 2,4083 ,67424
Memuru
Idari Memur |16 2,0313 , 712321
Doktor 30 2,9400 ,66881
Hemsire 25 3,5760 ,49099
Egitim  Gelistirme ve
_ o Saglik 7,615 |,000
Kriz YOnetimi 20 2,8200 , 71642
Memuru
[dari Memur |16 2,6250 97125
Doktor 30 2,6000 ,57536
) _ | Hemsire 25 3,2320 ,42301
Kariyer ve Kriz
o Saglik 7,008 [,000
'Y Onetimi 20 2,8300 ,60620
Memuru
[dari Memur |16 2,5875 ,64692

Tablo 13°te, meslek grubuna gére kriz yonetiminde IKY algis1 Anova testi ile
karsilastirilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde meslek grubuna gore,¢alisma
kosullar1 ve kriz yonetimi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz
yonetimi algisinin farklilastigi goriilmektedir (p<0,05). Bagka bir ifade ile hemsire ve
idari personelin doktor ve saglik personeline gore ¢alisma kosullar1 ve kriz yonetimi
algis1 daha diisiiktiir. Buna karsin hemsirelerin, diger meslek gruplarina gore egitim

gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yonetimi algis1 daha yiiksektir.
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Tablo 14: Egitim Seviyesine Gore Kriz Yénetimde Insan Kaynaklar1 Ydnetimi Algisinim

Kargilastirilmasi
Olcekler Gruplar X Ss F P
Calisma Yiksekokul ve alt1 |29 2,3391 ,70918
Kosullar1 ve| [ j
_ Lisans 24 1,9444 ,50759 3.164 | 047
Kriz Yiiksek Lisans Ve
. 38 2,2982 ,62139
'Y Onetimi tizeri
Egitim Yiksekokul ve alt1 |29 2,8828 , 79015
Gelistirme | Lisans 24 3,1000 ,85058
. , 799 |,453
ve Krizl Yiksek Lisans ve
o ) 38 3,1053 71242
'Y Onetimi uzeri
) Yiksekokul ve alt1 |29 2,8000 ,63696
Kariyer ve
) Lisans 24 2,9333 ,57986
Kriz 556 ||576
o Yiiksek Lisans ve
'Y Onetimi 38 2,7684 ,61955

uzeri

Tablo 14°te, egitim seviyesine gore kriz yonetiminde IKY algis1 anova testi

ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde egitim seviyesine gore ¢alisma

kosullar1 ve kriz yonetimi algisinin farklilastig1 anlasilmaktadir (p<0,05). Baska bir

ifade ile lisans mezunu olan katilimcilarin diger egitim seviyesine sahip katilimcilara

gore calisma kosullari ve kriz yonetimi algis1 daha disiiktiir. Buna karsin egitim

seviyesine gore egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yonetimi algisi

farklilasmamaktadir (p>0,05). Yani farkli egitim seviyesine sahip katilimcilarin

egitim gelistirme ve kriz yonetimi, kariyer ve kriz yonetimi algis1 birbiri ile benzer

diizeydedir.
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3.5.4. Calisma Kosullari, Egitim Gelistirme ve Kariyer Yonetimi

Arasindaki Tliski

Asagida yer alan tabloda, calisma kosullar1 ve kriz yoOnetimi, egitim
gelistirme ve kriz yonetimi ile kariyer ve kriz yonetimi 6l¢ekleri arasindaki iligkileri,
yapilan parametrik test sonucuna gore analiz edilerek incelenmistir. Olceklerin
arasindaki iligskinin temeli ise, pek¢ok boyuta dayanmaktadir. Bu boyutlar iletisim, is
giivenligi ve saghigi, licret politikasi, performans ve 6diil sistemi, is géren sayisinin
yeterliligi, kullanilan donanim sayisinin yeterliligi, uygulanan egitim politikalar1 ve
kariyer planlamasi seklindedir. Dolayisiyla, siralanmis olan bu boyutlarin dlgeklere

yansimasi da tabloda yer almaktadir.

Tablo 15: Calisma Kosullar, Egitim Gelistirme, Kariyer ve Kriz Yonetimi Arasindaki Iliski

Calisma . .
Egitim Kariyer ve
Kosullart ve .. .
Kriz Gelistirme ve | Kriz
. e Kriz Yonetimi | YOnetimi
Y Onetimi
Calisma Kosullar1 ve | Pearson Correlation 1
Kriz Yonetimi Sig. (2-tailed)
Egitim Gelistirme ve | Pearson Correlation |,330™ 1
Kriz Yonetimi Sig. (2-tailed) ,001
Kariyer ve Kriz | Pearson Correlation |-,046 ,369™ 1
Y 6netimi Sig. (2-tailed) ,662 ,000

Tablo 15°te, calisma kosullari, egitim gelistirme, kariyer ve kriz yonetimi
arasindaki iliski pearson korelasyon ile incelenmistir. Analiz sonuglar
incelendiginde egitim gelistirme ve kriz yonetimi ile calisma kosullar1 ve kriz
yonetimi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir (p<0,05).
Benzer bir sekilde,egitim gelistirme ve kriz yonetimi ile kariyer ve kriz yonetimi
arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir (p<0,05). Buna karsin,
calisma kosullar1 ve kriz yonetimi ile Kariyer ve kriz yonetimi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur (p>0,05).
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Saglik, hizmet yogun yapisi, ¢ok katmanli bir bigimde sunulmaya olan
gereksinim, ekonomik yanmin agir basmasi, sunucu ile alict arasindaki bilgi
asimetrisi, teknolojiye olan siki baglilig1 ve bunun gibi diger nedenlerden kaynakli
olarak kriz olasiliginin her zaman yiiksek oldugu bir alandir?*!. Bu bakimdan hastane
yonetimi is goren baglaminda ortaya ¢ikabilecek, bireysel ve orgiitsel yonlii kriz
durumlarina her daim planli ve hazirlikli olmalidir. Arastirmalar sonucunda ortaya
cikan genel varimda, katilimcilarin ¢alisma kosullari ve kriz yonetimine algisinin
farklilagtigi, egitim gelistirme ve kriz yonetimi ile kariyer ve kriz yonetimi algisinin
ise birbirine yakin diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu bilango dogrultusunda saglik
calisanlarinin ¢alisma sekli ve diizeni, ¢alisan sayisinin yetersizligi, uygulanan iicret
politikalari, hastanedeki donanim (ekipman) sayisinin yetersizligi, iletisim
kanallarindaki sikintilar, risk yonetimi ve ¢alisan sagligi gilivenligi gibi konularda
eksik veya problemli oldugu sonucuna varilabilinir. Katilimeilarin ¢alisma
kosullarina yonelik algisindaki farkliligin temelinde ise (hastanenin biyikligi ve
yapisina gore saglik kuruluslarinin vatandasa 7/24 hizmet vermekle yiikiimlii olmasi)
gelen hasta sayisina gore, dogru teshisin yapilarak tedavinin uygulanmasi ve her an
herhangi bir kriz durumuyla karsilasilmasi thtimali olabilir.

Arastirma, ¢aligma kosullar1 ve kriz yonetimi algisinin erkeklerin kadinlardan
daha ¢ok memnuniyetsizlik yasadigim1 gostermektedir. Erkek katilimcilarim,
memnuniyetsizliginin nedeni birden fazla duruma baglanabilir. Bunlarin basinda
kadin calisanlara, is kanununda yer alan dogum Oncesi ve sonrasi izin siiresi
(raporlar), giinliik ¢alisma saati, siit izni ve dogum sonrasi iki yila kadar ticretsiz izin
kullanma haklar1 gibi kistaslarin tanimlanmasi i hayati bakimindan kadinlara bir
nebze kolaylik saglayabildigi gibi erkek calisanlar {izerindeki is yiikiiniin artisina
sebebiyet verdiginden memnuniyetsizliklerin yasanabilecegi sOylenebilir. Gebelik
siiresince saglik calisanlarinin gece vardiyasinda (nobet) calismast kanunen
yasaklanmistir. Ayrica arastirma grubundaki kadin ¢alisanlarin orant %69,2 ve erkek
calisanlarin orani ise %30,8 olmasi, erkek calisanlarin is yiikiiniin kadin ¢alisanlara

gore daha fazla oldugu sonucuna da gostermektedir. Bu nedenle, kurumun kadin

241 Yasin Bulduklu ve Siileyman Karagor, “Saglik Hizmetlerinde Kriz iletisimi ve Yeni Medya”,
Atatiirk iletisim Dergisi-Saglik Tletisimi Ozel Say1, Say1: 14, 2017, s. 280
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calisanlarin 6zel durumlarini goz Oniinde bulundurularak istihdam politikalarinin
olusturulmasi gerekmektedir.

Evli calisanlarin bekar calisanlara gére memnuniyetsizliginin daha fazla
olmas1 pekgok faktore dayanabilir. Bunlarin basinda evli ¢alisanlarin 6zel hayatinda
bakmakla yiikiimlii oldugu kisi/kisilerin olmasi sebebiyle, bekar calisanlara istinaden
gorev ve sorumluluklarinin daha fazla olmasi durumu olabilir. Bu bakimdan, evli
calisanlarin  6zel hayatlarindaki sorumluluk ve gorevlerinden oOtiirti isteki
performansindan, ¢alisma temposuna uyum saglamasina ve kurum igi iletisimine
(ast-tist iliskisi) kadar bir¢ok agidan bekar galisanlara gore bazi sikintilar yasayabilir.
Ayn1 anda hem Ozel hayatlarindaki sorumluluk ve gorevlerin aksatilmadan
siirdliriilmesi hem de yogun calisma temposunun sorumluluklar cergevesinde
yiriitiilmesi evli ¢alisanlarin nezdinde zorluklar yaratabilir. Bunlara ilave olarak, evli
calisanlarin yaptiklari islerin nitelik boyutunda aldiklar {icretlerde ev gecindirmeleri
acisindan mutsuzluga sebep olabilir. Bakmakla yiikiimli oldugu es ve
cocuk/cocuklardan dolayr maasinin yetersizligi de calisan kisiyi onemli Olciide
etkilemektedir.

Yasa gore de katilimcilarin, calisma kosullart ve kriz algisiin farklilik
gosterdigi sonuclarda ortaya ¢ikmustir. Ozellikle 30 yas ve altinda yer alan grubun,
calisma kosullarina yonelik algisindaki kararsizligin altinda egitim hayatinin yakin
zamanda sona ermesi olabilir. Is hayatindaki disiplin ve kurallar biitiiniine uyum
saglayabilmek ¢ogu zaman sancili olmaktadir. Bunun temel nedeniyse, kisinin
egitimini tamamlamis oldugu meslegi ile is hayatinda uygulama arasinda kalmasi
olabilir. Dolayistyla, bu siirecte is goren tabanindan herhangi bir kriz durumunun
ortaya ¢ikmamast ic¢in, kurumun planli ve koordineli bir bi¢cimde oryantasyon
siirecini uygulamaya koymas1 gerekmektedir. Bdylelikle is gorenlerin g¢alisma
kosullarindaki iyilestirmelerinin yapilmasiyla, egitim boyutundaki ana ihtiyaglar da
karsilanmis olacaktir.

Meslek tabaninda, katilimcilarin K uygulamalari ve kriz yonetimi algisindaki
farkliligin nedeni pekcok faktore dayanabilir. Caligma kosullart ve kriz ydnetimi
baglaminda, hemsire ve idari memurun algisinin diisiik olmas1 gorev tanimi, statii,
calisan kisi sayisinin yetersizligi, hastanedeki ekipman sayisinin eksikligi ve/veya

var olan ekipmanlarin bozuk olmasi1 ve iicret politikasi gibi pek¢ok durumdan sz
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edebilmek miimkiindiir. Bunlarla beraber, katilimcilarin egitim gelistirme ve kriz
yonetimi ile kariyer ve kriz yonetimi algisina olan farkliliklar1 da pekgok temele
dayanabilir. Bunlarin basinda hastane yonetiminin, is gorenleri planli ve sistematik
bir bi¢gimde hizmet i¢i egitimlerden gecirmemesi ve kisisel gelisime yonelik
uygulama ortamlarini yaratmamis olmasindan kaynakli bir memnuniyetsizlik durumu
olabilir. Dolayisiyla, kurumda meslek grubuna gore egitim programlari
tasarlanmalidir. Bu egitim programlarinin yani sira kariyer planlama, kriz yonetimi,
is saghigr ve giivenligi, bilgi ve teknoloji, kisisel ve mesleki gelisime katki
saglayacak diger uygulamalara da yer verilmelidir. Hastanede bu uygulamalarin yer
almasiyla, is gorenin is tatmininde cita yiikselecektir. Boylece hem egitim gelistirme
hem de kariyer tabaninda karsilagilacak kriz durumlarinin da 6niine gegile bilinir.

Katilimeilarin, ¢aligma kosullar1 ve kriz yonetimi algisinin egitim diizeyinde
farklilhik gostermesinin temel nedeni, mesleki beklentiler olabilir. Ozellikle, lisans
diizeyi katilimcilarin ¢alisma kosullart {izerindeki memnuniyetsizligi daha belirgin
bir bicimde ortaya g¢ikmaktadir. Bu memnuniyetsizligin temelini, is analizleri
olusturabilir. Is analizleri, kurumun beyni oldugundan dolay1 planli, koordineli ve
disipli bir bigimde yliriitiilmesi gereken bir siireci kapsamaktadir. Bu nedenle kisinin
mezuniyet derecesi, almig oldugu egitim ve seminerler, ilgi alanlari, isten ve
meslekten beklentileri, almak istedigi seminer ve egitimler, kurum igerisinde talep
ettigi uygulamalar ve akademik kaynaklar gibi pek¢ok durum tespit edilerek is
analizleri olusturulmalidir. Is analizlerinden elde edilen bilgiler dogrultusundaysa,
gorev tanimlar1 olusturulmalidir. Boylelikle, hem ¢alisma kosullar1 hem de kariyer ve
egitim tabaninda yasayan problemler ¢6zlimlenmis olacaktir.

Bu anket calismasinda ¢aligma kosullari, egitim gelistirme ve kariyer boyutu
bakimindan 91 is goérenin memnuniyetsizligi ortaya ¢ikmistir. Hastane yonetimi,
deginilmis olan bu IK uygulamalari iizerinden yeni model ve stratejiler meydana
getirip, yiriirliige sokmalidir. Boylelikle, kurum orta ve uzun vadede meydana

gelebilecek kriz durumlarinin da 6niine gegebilecek ve kontrol altina alabilecektir.
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Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimci;
Bu anket formu Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde
yiiriitilmekte olan ‘Kriz Yonetiminde Insan Kaynaklari’nin Bireysel ve Orgiitsel
Analizi’ baslikli yiiksek lisans tez ¢aligmasi igin gergeklestirilmektedir. Sizlerden
edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagh kullanilacaktir. Katkilariniz bizim i¢in
onemlidir. Degerli katilimlarinizdan dolayi tesekkiir ederiz.
Begiim KIZIL
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme A.B.D. Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Kisisel Bilgiler

Egitim Durumu

[] Lise [ Yiiksekokul [] Lisans [] Yiiksek Lisans [] Doktora
Yas

[J 21-25 [J26-30 [ 31-35 []36-40 [] 41-45 [] 46-50
Cinsiyet

] Kadm [ Erkek

Medeni Durumu

O] evii O Bekar

Meslek Grubu

] Doktor [] Hemsire [] Saglik Memuru [_] idari Memur

Meslekte Calisma Siiresi
[0 lyildanaz [] 1-5yil [] 6-10yil [] 11-15y1l [] 16 yil ve tizeri

2. Kurum ici iletisim kanallarinda sorunlar yasamam.

[ Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
] Katiliyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

eks. 1



3. Hastane risk yonetimi, is saghgi ve giivenligine yonelik 6nlemleri
yerine getirmektedir.

[] Kesinlikle Katilmiyorum [[]  Katilmiyorun{_] Kararsizim

] Katihyorum []  Kesinlikle Katiliyorum

4. Isimi yapabilmek icin yeterli sayida ekipman bulunmaktadur.
[] Kesinlikle Katilmiyorum [[]  Katilmiyorum[ ] Kararsizim
] Katihyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

S. Aldigim maas mesleki acidan beni tatmin eder.

[] Kesinlikle Katilmiyorum[_] Katilmiyorum [] Kararsizim
[] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

6. Performansa dayal iicret alirim.

[ Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
[] Katihiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

7. Is yiikiinii idare edecek yeterli sayida ¢alisan vardir.
[] Kesinlikle Katilmiyorum [[] Katilmiyorum [_] Kararsizim
[ Katihyorum [  Kesinlikle Katiliyorum

8. Mesleki becerilerimi gelistirecek egitimlerden gectim.

[0 Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

9. Olasi kriz durumlarina yonelik hizmet ici egitimleri aldim.

[0 Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
[] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

eks. 2



10.  Bilgi ve becerilerimi kullanma firsatim vardir.

[0 Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [_] Kararsizim
[0 Katihyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

11.  Bilgi birikimime giivendigimden dolayl, baz1 gereken durumlarda
isimin iyilestirilmesine yonelik inisiyatifte bulanabilirim.

[0 Kesinlikle Katilmiyorun{ ]  Katilmiyorum [] Kararsizim

[0 Katuliyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

12. Bagh oldugum yoneticim/amirim mesleki gelisimime yon
verebilmek i¢in yol gosterir.

[] Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim

[ Katihiyorum [] Kesinlikle Katiliyorum

13.  Isimi yapmak icin kariyer bakimindan bircok kaynaga sahibim.

[ Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
[] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

14.  Kariyer planlamasina yon verecek uygulamali egitimlere dahil
oldum.

[ Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim

] Katihyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

15.  Meslegimi daha iyi noktaya getirebilmek icin yonetime onerilerde
bulunurum.

[] Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim

] Katihyorum [ Kesinlikle Katiltyorum

eks. 3



16.  Beceri ve yeteneklerim, yapmis oldugum isin gereklilikleriyle
eslesmiyor.

[0 Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim

] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

17. Meslekte terfi etme (gorevde yiikselme) sansim azdir.

[] Kesinlikle Katilmiyorum [] Katilmiyorum [] Kararsizim
] Katiiyorum [ Kesinlikle Katiliyorum

ek s. 4



