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Aralik 2019 tarihinde Cin’in Wuhan kentinde baslayan yeni tip koronaviriis (COVID-19)
pandemisi, kisa siirede tiim diinyay1 sararak kiiresel bir salgina doniismiistiir. Tiirkiye’ye
ulagsmasindan kisa bir siire sonra, bazi isletmelerde talep patlamasi yasanirken bazi
isletmeler faaliyetlerini gegici olarak durdurmus ya da durdurmak zorunda kalmistir. Tiim
bu surecte isletmeler, kriz ile basa ¢ikmak ic¢in yeni yasal diizenlemelere uyum
saglamakla birlikte, caligma bi¢imleri, insan kaynaklari uygulamalar1 ve politikalar1 gibi
konularda degisiklige gitmek durumunda kalmistir.

Bu ¢alismada, insan kaynaklari profesyonellerinin, kriz yonetimindeki rolii ele alinmistir.
Calismada, insan kaynaklart profesyonellerinin, bir kriz olarak COVID-19 pandemisini
nasil algiladigt ve bu kriz ile basa ¢ikmak i¢in neler yaptiklarini ortaya koymak
amaglanmistir. Bu kapsamda, Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin COVID-19 pandemi
deneyimleri incelenecektir. Nitel bir perspektif ile ele alinan ¢alismada, veri toplama
araci olarak, miilakatlardan yararlanilmistir.

COVID-19 pandemisinin ¢ikmasiyla birlikte isletmeler gesitli onlemler alarak krizin
yaratmis oldugu zorluklarin iistesinden gelmeye ¢alismislardir. IK profesyonellerinin IK
uygulamalar1 kapsamindaki deneyimleri ise isletmelerin i¢inde bulundugu sektore gore
degisiklik gostermektedir. Uzaktan ¢alisma ve pandemiye yonelik dnlemler alma K
profesyonellerine yeni sorumluluklar da getirmistir. COVID-19 pandemisi strecindeki
bu deneyimler ilerde yasanabilecek bagka krizlerde yol gosterici olacak bir deneyim
olarak degerlendirilebilir.

Anahtar Kelimeler: Kriz Yénetimi, insan Kaynaklar1 Yénetimi, COVID-19
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The new type of coronavirus (COVID-19) pandemic, which started in Wuhan, China in
December 2019, quickly turned into a global pandemic by enveloping the whole world.
Shortly after its arrival in Turkey, some enterprises temporarily stopped or had to stop
their activities while some businesses are experiencing an explosion in demand. In all this
process, businesses had to adapt to new legal regulations to cope with the crisis, but had
to make changes in issues such as working styles, human resources practices and policies.

In this study, the role of Human Resources Professionals in crisis management is
discussed. In the study, it is aimed to reveal how Human Resources Professionals
perceive the COVID-19 pandemic as a crisis and what they do to cope with this crisis. In
this context, the COVID-19 pandemic experiences of Human Resources Professionals
will be examined. In the study, which was handled with a qualitative perspective,
interviews were used as a data collection tool. With the outbreak of the COVID-19
pandemic, businesses have tried to overcome the difficulties created by the crisis by
taking various measures.

HR practices within the scope of experience of HR professionals vary according to the
sector in which the business. Remote working and taking measures against the pandemic
have brought new responsibilities to HR professionals. These experiences during the
COVID-19 pandemic process can be considered as an experience that will guide other
crises in the future.

Keywords: Crisis Management, Human Resources Management, COVID-19
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GIRIiS

Kiiresel krizler, krizin niteligine gore, uluslararasi sistemi makro 6lglide etkileyen,
degistiren veya doniistiiren krizlerdir. S6z konusu krizlerden biri; insanlik tarihi kadar
eski olan ve uluslararasi sistem tizerinde ¢ok kritik ekonomik, siyasi, sosyal ve toplumsal
etkilere yol agan salginlardir (Ogurlu, 2020). Medeniyetin en eski yazili kayitlar1 kaynagi
bilinmeyen, yikici, ¢ok sayida insani dldiiren ve arkalarinda caresizlik birakan salginlar

icermektedir (Hurd, 2020).

Gilinlimiizde yasanan ve cok kisa siirede diinya geneline yayilan COVID-19 da diger
salginlar gibi, bugiin insanlarin yasamlari {izerinde benzeri goriilmemis etkiler yaratmaya
devam etmektedir (ilhan, 2020). Diinyada ve ilkemizde hizli bir sekilde yayilan,
milyonlarca insan1 etkisi altina alan yeni koronaviriis hastaligr ilk defa Cin’in Vuhan
eyaletinde, 1 Aralik 2019 tarihinde canli hayvan ve deniz Urlnleri satisinin yapildigi bir
pazarda ortaya ¢ikmistir (Altung ve Yilmaz, 2020). Belirlenebilen bir sebebi olmaksizin
gelisen, ¢iktigi donemde tedavisinin olmamasi ve asilara cevap vermemesi (zerine
SARS-CoV-2 olarak adlandirilan hastaliga, yeni bir koronavirisiin sebep oldugu
anlasilmistir (Aslan, 2020). COVID-19, kiiresellesen diinyanin birbirine baglilig:
nedeniyle diinya genelinde o kadar hizli ve yogun bir sekilde yayilmistir ki (Chauhan,
2020) kuresel olarak, COVID-19 vakalarinin sayisi, EKim 2021 tarihi itibariyle 246
milyonu asmigtir (JHCRC, 2021). Bu nedenle devletler ve isletmeler bu krizi yonetmek

icin ¢esitli girisimler de bulunmustur.

Devletlerin halkin korunabilmesini saglamak i¢in aldigi Onlemlerden en yaygnlari
sokaga ¢ikma yasagi ve sosyal izolasyon olarak gosterilebilir (Akbas Tuna ve
Tiirkmendag, 2020). Isletmeler ise kendi énlemlerini almaya ¢alismistir. Bu 6nlemlere,
United Airlines, British Airways, Finnair, THY, Qatar Airways ve Air Canada gibi hava
yolu sirketlerinin uguslarini askiya almasi, Ikea’nin Cin’deki magazalarini kapatma karari
almasi, Tesla’nin ve Apple Cin’de bulunan bazi fabrikalarini gegici olarak kapatmasi,
Brembo, Airbus, Michelin, Skoda, Maserati, Fiat, Lamborghini, Renault Grubu ve Ferrari
gibi firmalarin fabrikalarinda tiretime ara vermesi O0rnek olarak gosterilebilir (Aslan,
2020).



Isletmeler, sunduklar1 iiriin veya hizmetlerin tiiriine, faaliyet gosterdikleri sektdre,
krizlerle basa ¢ikma yetenegine ve kuruluslarin kriz yonetimine hazirlik durumuna bagh
olarak herhangi bir krizden farkli sekilde etkilenmektedir (Mwita, 2020). Ornegin
COVID-19 pandemisi stirecinde saglik hizmetleri, gida, eczane ve tedarik zinciri
endustrileri gibi sektorler, hizmetlerine yonelik ani bir ihtiyagla kars1 karsiya kalmis,
hizmetlerindeki bu ani artan talebi karsilayabilmek icin, ¢ok sayida ek ¢alisan ige almak
zorunda kalmustir (Zojceska, 2020). Insaat, gayrimenkul, endiistriyel {iriinler, turizm ve
otelcilik gibi sektorler ise pandemiden olumsuz etkilenmis ve kiigiilme egilimi
gostermistir (Deloitte, 2020). Bu baglamda isletmelerde kriz yonetimi 6n plana ¢ikmuistir.
Kriz yonetimi, gergeklesme ihtimali bulunan ya da baslayan bir kriz siirecinin analiz
edilip, kriz siirecinin en az kayipla atlatabilme ve krizlerin ortaya ¢ikmasina neden olan
sorunlar1 ¢6zebilme faaliyetleridir (Klcuk ve Bayuk, 2007). Temelde, herhangi bir kriz
yonetiminin arkasindaki amag, karar vericilerin, kuruluslarin ve iilkelerin krizden
cikmalarina ve kriz olmadan 6nceki normal iglevlerine geri donmelerine yardimci olacak

dogru kararlar almalarin1 saglamaktir (Abdalla, Alarabi ve Hendawi, 2021).

Insan kaynaklar1 (IK) departmani da isletmelerde kriz yonetimi acisindan kilit bir role
sahiptir (Nizamidou ve Vouzas, 2020). Isletmeler, salginin ortaya ¢ikardigi belirsizlik ve
say1s1z zorlukla bogusmaya devam ederken IK, kriz déneminde calisanlarin becerilerini
gelistirme ve zihinsel sagligini stirdiirme ihtiyaclarini giderme (Gigauri, 2020), saglik ve
giivenlik 6nlemleri, isten ¢ikarmalar, izinler, uzaktan ¢aligma ve ¢aligma sahalarina geri
dénme gibi ¢esitli konular ile bas etmeye ¢alismaktadir (Wein ve Levesque, 2020). Bu
kapsamda COVID-19 krizi doneminde, IK profesyonellerinin pandemi deneyimlerini

anlamak ve ortaya ¢ikarmak onemli bir arastirma konusu olarak goriilebilir.

Arastirmanmin Amaci: Bu arasgtirmanin konusu kriz yonetimi ve insan kaynaklar
yonetimidir. Arastirmada COVID-19 pandemisi siirecinde, Tiirkiye baglaminda, IK

profesyonellerinin kriz yonetimi deneyimlerini ortaya koymak amacglanmustir.

Arastirma Problemi ve Sorulari: Tim dinya, COVID-19 pandemisini yasamaktadir ve
bu siirecten isletmeler de 6nemli Slgiide etkilenmektedir. Yazinda genel olarak kriz
yonetimi ve 6zel olarak da COVID-19 pandemisinin yonetimi icin isletmelerdeki 1K
departmanlarina énemli roller diistiigii ve bu siirecten IK uygulamalarmin da etkilendigi

belirtilmektedir.



Literatiirde COVID-19 ve insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) odakli yapilmis ¢alismalar
mevcut olup gogunlukla; COVID-19 krizinin yarattign iK liderlerinin karsilastiklar:
zorluklar1 anlamaya (Collings vd., 2021), COVID-19'un ¢esitli iKY islevleri iizerindeki
etkisine (Carnevale ve Hatak, 2020; Aurelia ve Momin, 2020) ve krizi sirasinda IK’ya

yapilan yatirimlara (Oh ve Han, 2021) yonelik konular tizerinde durulmustur.

Tiirkiye baglaminda bakildiginda ise IKY uygulamalarinda ihtiya¢ duyulan aksiyonlarm
belirlenmesine (ilhan, 2020), krizin akademi, medya ve is diinyas: perspektifinden
incelenmesine  (Kirpik, 2020), isletmelerin  IKY uygulamalarinda, COVID-19
pandemisinin etkilerine (Akbas Tuna ve Celen 2020), COVID-19’un iK politika ve
stireclerinde neleri degistirdigine (Latif ve Girbiizoglu Ekici, 2020) odaklanmis

calismalar bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin arastirma sorusunu ise Tiirkiye baglaminda, COVID-19 pandemi yonetimi
sirecinde, IK profesyonellerinin isletmelerdeki deneyimlerinin neler oldugu

olusturmaktadir. Bu kapsamdaki alt arastirma sorulari ise agagida sunulmustur:

1. Kriz ve kriz yonetimi, IK profesyonelleri icin ne anlam ifade etmektedir ve
COVID 19’a yo6nelik degerlendirmeler nelerdir?

2. Isletmelerdeki COVID-19 kriz yonetimi uygulamalari neler olmustur?

3. COVID 19 krizi yonetiminde IK profesyonellerinin rolii ne olmustur?

4. COVID 19’un isletmelerdeki IK uygulamalari iizerindeki yansimalari neler
olmustur?

5. COVID 19 kriz ydnetimi siirecinde IK profesyonellerinin karsilastiklar1 zorluklar

neler olmustur?

Arastirmanin Onemi: COVID-19 salgimi insanlarin galisma, iletisim ve sosyallesme
seklini buylk Olcude degistirmis, Orgiitleri ve insanlari onemli degisiklikler yapma
zorluguyla kars1 karsiya birakmistir. Bazi igletmeler kapanma tehlikesi ile kars1 karsiya
kalirken bazi ¢alisanlar da pandemi nedeniyle islerini kaybetmislerdir (Li vd., 2020).

COVID-19 pandemisi yeni bir siire¢ olmasi nedeniyle bilimsel ¢alismalarin giincel
odaklarindan birini olusturmaktadir. Bu Krizin yonetimine dair deneyimleri ortaya
koymak, bu siirecin daha iyi anlagilmas1 ve deneyimlerin paylasilmas1 konusunda katki
sunacaktir. Pandemi siirecinde, IK profesyonellerinin deneyimlerini anlamaya yonelik

her caba alanda galisanlar i¢in oldugu kadar, isletmelerin COVID-19 pandemisine



yonelik karar ve tedbirler almasi, uygun uygulama ve politika sunmasini saglayabilmesi
acisindan da anlamlidir. Ayrica arastirma ile kriz yonetimi iizerine yapilan ¢alismalara
COVID-19 pandemisi baglaminda katkida bulunulacaktir. Bu kapsamda COVID-19
pandemisine 6zgl unsurlarin kriz yonetimi kapsaminda ele alinmas1 miimkiin olacaktir.
Bu sebeple ¢aligma, COVID-19 baglaminda IK uygulama ve politikalar1 hakkinda durum

degerlendirmesi yapma ve mevcut durumu anlama amaci tagimaktadir.

Arastirmamin  Yontemi: Calisma amacit dogrultusunda, nitel bir perspektifle
yapilandirilmistir. Bu baglamda, iK profesyonelleriyle, COVID-19 krizine iliskin yari
yapilandirilmis  gorismeler  gerceklestirilmistir.  Yart  yapilandirilmig  goriisme
gerceklestirilmesinin  sebebi, goriisme siiresince ek soru sormaya ve degisiklik

yapilmasina imkan vermesidir.

Arastirmada, IK profesyonellerinin segilmesinde amacli 6rneklem tiirlerinden
Olcut/Kriter orneklemesi kullanmlmustir. Olgiit Ornekleme, 6nceden belirlenmis bir dizi
olgiitii karsilayan tim durumlarin calisiimasidir. Olgit, arastirmaci tarafindan da
belirlenebilir ya da daha dnceden hazirlanmis Olgiitler listesi kullanilabilir (Merriam,
2013). Bu kapsamda iki adet kriter belirlenmistir. Bu kriterler katilimcilarm, iK alaninda

calistyor olmasi ve alaninda en az bir yil deneyim sahibi olmasidir.

Arastirmanin Kisitlari: Arastirmanin birinci kisiti, halihazirda devam eden ve nereye
evrilecegi kestirilemeyen bir pandemi siirecinde yapilmasidir. Ancak diger bir taraftan bu
siireci anlamak ve daha sonra yapilacak ¢aligmalar i¢in bir temel olusturmak da degerli
olacaktir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise pandemi siirecinin yiiz ylize miilakat yapmaya
cok da wuygun olmamasidir. Bu nedenle yapilan goriigmeler online olarak
gergeklestirilmistir. Bu kisitin iistesinden gelebilmek i¢in goriismeler ses kaydina alinmis

ve gorlismeler sirasinda ayrintili notlar tutulmustur.

Calismanin Kapsami: Calisma ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimiinde, kriz
ve kriz yonetimi kavramlari ele alinmistir. Bu kapsamda, kriz kavrami tanimlanmas, krize
neden olan faktorler belirtilmis, kriz yonetiminin kapsami, siiregleri ve yaklasimlari
aciklanmistir. Bu béliimde deginilen bir baska konu ise IK’nin kriz yonetimindeki
roliidiir. Calismanin ikinci bdliimiinde, COVID-19 pandemisi ve bu pandeminin iKY yi
nasil etkiledigi irdelenmistir. Bu kapsamda, COVID-19’un belirtilerine, alinan 6nlemlere,

calisma hayatindaki yansimalarma deginilmis ve IK uygulamalarii nasil degistirdigi



incelenmistir. Calismanin tiglincii bolimiinde ise arastirmanin yontemine, bulgulara ve
bulgularin yorumlanmasina yer verilmistir. Calismanin son kisminda ise sonu¢ ve

tartisma bollimiine yer verilmistir.



1. BOLUM: KRiZ VE KRiZ YONETIiMIi

Bu boliimde, kriz ve kriz yonetimi kavramlar1 ele alinacaktir. Bu kapsamda, kriz
kavramimin tanimina, nedenlerine, kriz yonetiminin kapsamina, siireclerine ve

yaklasimlaria yer verilecek, insan kaynaklarinin kriz yonetimindeki rolii irdelenecektir.

1.1. Kriz Kavram

Kriz, olaylara, durumlara, zamana, yere, kisi veya kurumlara gore degisebilen bir
kavramdir (Daric1, 2020). Bu nedenle kriz kavrami degisik sekillerde tanimlanmaktadir.
Harvard Business School (2015) krizi, acilen ele alinmasi gereken -ani veya yavas yavas
gelisen- sorunlara neden olan bir degisiklik olarak tanimlarken, Rosefielde, Kuboniwa,
ve Mizobata (2013) krizi, kontrolden ¢ikmakla tehdit eden akut bir dengesizlik durumu

olarak ele almaktadir.

Krizlerin, genellikle acil ve yeni kararlar1 gerekli kilacagin1 ve gerek etkilenen sistemin
gerekse sistemin iiyeleri tarafindan 6ne siiriilen varsayimlarin, yeniden yapilanmasina yol
acacagini belirten Pauchant ile Douville (1993), kriz kavramini, belirli bir sistemi ya da
bir 6rgiti buttndyle etkileyen ve daha dnce kabul edilen varsayimlara karsi gelen yikict
durumlar seklinde tanimlamistir. Aldabbagh (2020) ise krizi, kurumlarin ve bireylerin
giivenligini etkileyen -tiim toplumlarin karsilastig1 kaginilmaz bir gergeklik olan COVID-

19 salgin1 gibi- sonucu bilinmeyen olaylar seklinde aciklamistir.
Krizin baz1 6zellikleri sunlardir;

e Genelde kisa siirede, Onleyici adimlar atmaya yetecek kadar zaman
birakmadan meydana gelmesi,

e Orgiitte calisan bireyde can ve mal korkusunu harekete gecirmesi,

e Insan hayatma, organizasyonuna ve topluma zarar veren bir dizi beklenmedik

rahatsiz edici olaydan olugmasi (Buama, 2019).

Krizin olusmasi i¢in ii¢ sart gereklidir. Bu sartlar, (1) sorunun siirpriz niteliginde olmasi,
beklenmedik zamanda, aniden ortaya ¢ikmasi, (2) ortaya ¢ikan sorunun tehdit niteliginde
olarak, kurulus, kurum ya da kisinin itibarini sarsmasi, (3) sorunun ¢oziilebilecegi siirenin

kisitl1 olmasi nedeniyle zaman baskis1 yaratmasidir (Undey Kalpaklioglu, 2010).



Bir krizde, tehdit algisina, yliksek derecede bir belirsizlik eslik etmektedir. Bu belirsizlik,
tehdidin hem dogas1 hem de olas1 sonuglariyla ilgilidir: ne oluyor ve nasil oldu? Siradaki
ne? Ne kadar koti olacak? ve daha da onemlisi bu belirsizlik, ¢oziim arayisini golgede
birakmaktadir (Boin vd., 2005). Kriz donemlerinde olanaklar sinirlidir, zaman siirhidir,
ufuk ¢izgisi belirsizdir, bir seyler yapilma geregi vardir ama neye gore yapilacagina karar

vermek zordur (Undey Kalpaklioglu, 2010).

1.2. Krizlerin Nedenleri

Turkiye Cumhuriyeti Basbakanlik kriz yonetim merkezi yonetmeliginin (1997), 4.

maddesinin b fikrasi, kriz halini asagida ifade edildigi gibi tanimlamaktadir:

“Devletin ve milletin béliinmez biitiinliigii ile milli hedef ve menfaatlerine
vonelik hasmane tutum ve davranislarin, Anayasa ile kurulan hiir demokrasi
diizenini veya hak ve hiirriyetlerini ortadan kaldirmaya yonelik siddet
hareketlerinin, tabi afetlerin, tehlikeli ve salgin hastaliklarin, blyik
yvanginlarin, radyasyon ve hava kirliligi gibi 6nemli nitelikteki kimyasal ve
teknolojik olaylarin, agwr ekonomik bunalimlarin ve iltica ve biiyiik niifus

hareketlerinin ayri ayri veya birlikte vuku buldugu haller”

Bu gergevede, bir orgutiin kars1 karsiya gelebilecegi ¢ok ¢esitli kriz bulunabilmekte ve bu
krizlerin de kendi iginde degisik sebepleri olabilmektedir (Ozhasar, 2019). Ornegin
krizler, ekonomik belirsizlik ve dalgalanmalardan, bilgi kaynaklarinin yetersiz
olmasindan, orgiitsel ¢catigmadan, teknolojik gelismelerden, uluslararas1 ¢atigmalardan,
sosyo-kiiltiirel yapidaki degismelerden, siyasal diizenlemeler ve uluslararas: iligkiler
alaninda meydana gelen degismelerden kaynaklanabilir (Geng, 2009). Bunun yani1 sira
krizler, tsunamilerden, petrol sizintilarindan, kurumsal sahtekarliklardan, terdrizmden,
isyeri kazalar1 ve salgin grip gibi saglik sorunlarindan (Ronez, 2014), nakit sikintisindan,
satiglarin diistisiinden, ani pazar degisikliginden, yetersiz haberlesmeden ve bilgilerin

giincel olmamasi gibi birgok unsurdan kaynaklanabilmektedir (Pekcan, 2010).

Krize neden olan faktorler farkli adlarda anilsa da temelde iki grupta toplanmaktadir.
Demiral (2019), bu nedenleri isletme ici faktorler ve isletme dis1 ¢evre faktorleri olarak
ele alirken; Pekcan (2010), dis ve i¢ degiskenler olmak iizere iki baslikta incelemistir.

Simsek (2010) ise, orgiitsel (6rgiitiin i¢inden kaynaklanan) ve ¢evresel (Orgiitiin iginde



faaliyet gosterdigi cevre kosullarindan ve ¢evredeki degismelerden kaynaklanan)

etmenler olmak tizere iki baslik altinda ele almigtir.

1.2.1. Krize Neden Olan Dissal Faktorler

Krize neden olan isletme disi ¢evre faktorler, isletmenin kontrolii icinde olmayan
faktorler olmakla birlikte, benzer zamanda tiim iilkeyi hatta diinyay: hakimiyeti altina
alarak, pek c¢ok isletmenin varligina etkide bulunabilirler (Demiral, 2019). Dis
degiskenlere 6rnek olarak sel baskini, deprem, yangin gibi dogal afetler, yasanilan
toplumun sosyal ve kultirel degerleri dogrultusunda olusan farkli musteri beklentileri,
iilkenin ve bazen de diinyanin iginde bulundugu makroekonomik darbogazlar ve

teknolojik yenilikler gosterilebilir (Pekcan, 2010).

1.2.1.1. Ekonomik Belirsizlikler

Ekonomik krizler; herhangi bir hizmet, tretim etkenleri, Uriin ya da déviz piyasasindaki
fiyat ile miktarlarda normal olarak kabul edilen degisme seviyesinin lizerinde ger¢eklesen

siddetli dalgalanmalar olarak tanimlanmaktadir (Kibritgioglu, 2001).

Gunumuzde kdresel ekonomi, Ulke ekonomilerini zincirleme reaksiyonu gostererek
onemli derecede etkilemektedir. Ekonomideki dalgalanmalar, olumsuz durumlar ve

belirsizlikler isletmeler agisindan en 6nemli kriz sebeplerindendir (Akinci, 2010).

1.2.1.2. Politik ve Yasal Faktorler

Yasal ve politik faktorler, bir dis ¢evre faktorii olarak krize neden olabilmektedir. Bu
alanlarda meydana gelen her tlrli degisiklik orgiitlerin ¢alisma sahalarini, is gérme
bicimlerini, yasamlarini, isgdren-igveren iligkilerini ilgilendirmekte ve 6rgiitii olumsuz ya

da olumlu anlamda etkileyebilmektedir (Akinci, 2010).

Yasama organinin, toplumsal ve ekonomik olgularla ilgili koyabilecegi kural ve yasalara
isletmeler de uymak zorunda kaldigindan, hukuki kurallara uygun degisiklikler tam
zamanli olarak yapilmadig takdirde isletmelerin kriz yasamasi olasidir (Oran ve Demir,
2016). Bu nedenle, devlet politikasindaki degisiklikler, olas1 bir krizin en énemli nedenini
olusturmakta ve finansal destek, yasal yapi, politik miidahale, dis rekabet konusunda

hiikiimetin yaklagimi1 gibi konulari igermektedir (Aydin, 2019).



1.2.1.3. Teknolojik Faktorler

Krizin ortaya ¢ikmasinda teknolojik degisiklige uyum asamasi, degisikliklerin hiz1 ve
teknolojiye olan bagimlilik oran1 6nemli 6lcide etkili olabilmektedir (Oran ve Demir,
2016). Teknolojik yenilikler, kendini mecburen kabul ettiren, ettirmezse kriz yaratan bir
baski unsurudur (Aydin, 2019). Degisen gevre sartlarinda teknolojik olusumlar siirekli
yenilenmekte ve buna uyum saglamayan isletmeler ise kriz durumlarina agik bir hale

gelmektedir (Giinduz, 2020).

1.2.1.4. Dogal Faktorler

Cesitli doga olaylar1 ve insan yagamini ve orgiitsel isleyisi tehdit eden diger ¢esitli dogal
afetler nedeniyle gelisen kriz, dogal bir kriz olarak kabul edilir ve ¢gogunlukla bu olaylarin
biiyiik 6lgekli bir etkisi vardir (Buama, 2019). Su, toprak, cevre Kirliligi ve iklim
yoniinden ani felaketler krize zemin hazirlar (Aydin, 2019). Olusacak dogal felaketler
tilke ekonomisini ve sosyal yasami fel¢ edebildiginden kontrol edilmese de orgiitler
dogrudan ve dolayli bir sekilde olusabilecek tehlikeli durumlar karsisinda dogru bir
sekilde yonelim gostermelidir (Giindiiz, 2020).

1.2.2. Krize Sebep Olan i¢sel Faktorler

Orgiitlerde yasanan krizlerin kaynagi olarak belirtilebilecek birgcok faktor, ilgili
isletmenin kendi i¢ dinamikleri arasinda yer alan personelin kalifikasyon diizeyi, yonetim
anlay1s1, organizasyon yapisi, (Ozhasar, 2019), motivasyon eksikligi, yonetici sorunlar,
sirketin oturmus bir kurum kiiltiiriiniin olmamasi, rekabet, var olan kimligin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmemesi veya bilinmemesi (Pekcan, 2010), 6rgiitiin yonetim tarzi,
isleyisi, sahip oldugu insan kaynagmin nitelikleri gibi kendi i¢ dinamikleriyle alakali
olabilmektedir (Akinci, 2010).

1.2.2.1. Ust Diizey Yéonetimin Yetersizligi ve Hatalar

Kriz siireci igerisinde hizli karar verme ve bu kararlari uygulama g¢abasinin artmasi
neticesinde, krizin dogru olmayan uygulamalarla daha da derinlestigi goriilmektedir
(Tagraf ve Arslan, 2003). Hatali ve yetersiz bir yonetim anlayis1 Orgiitii bir kriz
durumuyla kars1 karsiya birakabilecekken, basarili ve etkin bir yonetim anlayisi, ortaya
cikabilecek muhtemel bir krizi 6nleyebilmektedir (Hasit, 2013).



Krizler, kurumlarin hedeflerini, degerlerini ve olaylar tizerindeki kontrol kaybini tehdit
ettigi i¢in, kurumlardaki karar vericilerin hizli kararlar almasin1 gerektirir (Aldabbagh,
2020). Kriz yonetiminde, yoneticilerde olmasi beklenen yeterlilikler su sekilde

siralanabilir (Demirtas, 2000):
e Kirizin isaretlerini alabilme,
e Krize hazirlanma ve sakinabilme,
e Kiriz yonetimi slrecinde verimli karar alabilme,
e Kiriz yonetimi slrecinde yetkiyi kullanabilme,
o Kiriz yonetimi slrecini etkili planlayabilme,
e Kiriz yonetimi slrecini teskilatlandirma,
e Kriz yonetimi siirecinde iletisimi saglayabilme,
e Kriz yonetimi surecinde koordinasyon saglayabilme,
e Kiriz yonetimi strecini kontrol altina alabilme,
e Normal duruma gegisi gerceklestirebilme,
e Kriz yonetimi surecinden ders ¢ikarma ve degerlendirme.

Belirtilen bu ve benzer 6zelliklere sahip olan yoneticiler daha hizli aksiyon alabilecek ve
normal siirece gectikten sonra alinan dersler ve degerlendirmeler neticesinde baska

krizleri de daha iyi yonetebilecektir.

1.2.2.2. Stratejik Planin Uygulanmasinda Yapilan Hatalar

Stratejik planlama, isletmenin gelecegini belirleyen Ust yoneticilerinin, isletme ve gevre
faaliyet sonuglarina yonelik calisma, sistematik diisiince ve analizlerini icermektedir
(Kocaoglu ve Giilsiin, 2004). Ne kadar iyi uygulanirsa uygulansin ¢evre faktorlerindeki
degisiklikler ile, isletme kaynaklari arasinda uyum saglamayan hatali bir stratejik
planlama basarili olamayacak, diger bir yandan hatali uygulamalar nedeniyle, en iyi
sekilde hazirlanmig stratejiler, amacina ulasamayacak, orgiit 6nemli bir kriz durumuyla
kars1 karstya kalabilecektir (Hasit, 2013).
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1.2.2.3. Uretim Sisteminden ve Hatah Uriinlerden Kaynaklanan Sorunlar

Orgutsel faktorler; stratejik baskilar, givenlik igin az kaynak ayrilmasi, tehlikelerin
boyutlarinin ve dogasimin yanlis algilanmasi, iletisim basarisizliklari, acil durumlarda
kullanilacak planlarin yeterli olmamasi ve gilivenligi azaltan maliyet baskilarini
icermektedir (Hasit, 2013). Diger faaliyetlerde oldugu gibi, isletmelerin tiretim sistemleri,
karsilasilan kriz durumlarinda zamaninda tepki gosterebilmesi i¢in esnek bir yapida

olmas1 gerekmektedir (Zerenler ve Iraz, 2006).

1.2.2.4. Miisteri ve Personellerden Kaynaklanan Sorunlar

Beceri ve bilgi yoninden yeterli olmayan c¢alisan, isletmelerde krize neden
olabilmektedir. Kalitenin istenilen diizeyde olmamasi, ¢alisan ve musteri arasinda
yasanilan sorunlar, hizmetlerin aksamasi, miisterilerin cesitli nedenlerle olusturdugu
problemler ya da isletme i¢inde yasanilan giivenlik zafiyetleri krize sebep olabilmektedir
(Secilmis ve Sari, 2010).

1.3. Kriz Yonetimi

Onceki boliimde detayli bir sekilde bahsedilen igsel ve dissal nedenler krize sebep
olabilmektedir. Isletmeler ortaya cikan bu krizlerle basa ¢ikabilmek i¢in kriz ydnetimine
basvurmaktadir. Kriz kavraminda oldugu gibi kriz yonetimi kavrami hakkinda da farkl
tanimlar bulunmaktadir. Gibbons (2020) kriz yonetimini, bir kurulusun, bir krizin
yarattig1 potansiyel zarari tespit edip en aza indirmesini ve ardindan ortaya cikan
krizlerden ders ¢ikarmasini saglamak i¢in tasarlanmis bir plan ve siire¢ sistemi olarak

tanimlamistir.

Ozhasar (2019) ise kriz ydnetimi kavramini, bir 6rgitiin yasamakta oldugu ya da
yasamasi olasi krizleri en az hasarla atlatip normal isleyise donmek ve hatta krizi firsata
cevirmek amactyla, akilci bir planlama siireci neticesinde aldigi onlemleri, ¢ikardig

dersleri ve gerceklestirdigi eylemleri kapsayan yonetimsel bir siire¢ olarak ele almistir.

Geng (2009) kriz yonetiminin, Orgiitlerin karsilastiklar1 de§ismelerin iistesinden
gelebilmek ve varliklarin1 koruyabilmek igin program ve planlara uygun olarak
gelistirdikleri bir ¢6ziim siirecini kapsadigini belirtirken, Demiral (2019) ise, krizin
etkilerinin ve boyutlarinin 6nceden bilinerek, bu etkilerin ortadan kaldirilmasi veya

hafifletilmesini kapsayan bir siire¢ olarak ele almaktadir. Bu baglamda, Mitroff,
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Shrivastava ve Udwadia (1987), “Etkili Kriz Yo6netimi” adli ¢alismalarinda, Kriz yonetimi

modeli ortaya koymuslardir.
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Sekil 1: Kriz Yonetim Modeli
Kaynak: Mitroff, 1., Shrivastava, P. ve Udwadia, F. (1987). Effective crisis management. The academy of
management executive 1(4), 283-292.

Bu modele gore birinci asamada, krizler meydana gelmeden 6nce muhtemel krizleri
saptamak ve onlemek i¢in hazirlik yapilmalidir. Tiim 6nlem ve hazirliklara ragmen krizler
meydana gelebilmektedir. Boyle bir durumda, krizle basa ¢ikmaya calisilir. Krizler
atlatildiktan sonra normale doniis baslamakta, ortaya ¢ikan yeni duruma aligilmaktadir. Bu
durumda, krizin degerlendirmesi yapilarak dersler ¢ikarilmalidir. Kriz durumuyla dogru
sekilde basa ¢ikmak amaciyla, belirli ilkeler vardir. Bu ilkeler su sekilde siralanabilir

(Eder ve Alvintzi, 2010):
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e Bir kriz durumunda medyanin ilgisi anlasilmali,

e Kriz durumuna neden olan sorunlar tanimlanmali ve izlenecek en iyi strateji

belirlenmeli,
e Tiim yasal ve diizenleyici konularla uyumluluk saglanmali,
e Bilgi akis1 yonetilmeli,
e Durumun artacagi ve daha da kétiilesecegi varsayimlarinda bulunulmali,
e Bir kriz durumuyla ugrasirken tiim miisteriler hatirlanmali,
e Sonuglar gercek zamanli olarak dlgiilmeli,
e Olculmesi gereken gercekler belirlenmeli,

e (Cok savunmaci goriinmekten kaginilmali ve kriz durumunda ticari sirketin

konumunu zayiflatabilecek bir duruma ¢ekilmeye direnilmeli,
e Ozellikle medya ve halkla hizli iletisim kurulmalidir.

Hemen hemen her kriz kendi i¢inde basarmin tohumlarii ve basarisizligin koklerini
icermektedir. Bu olasi basarty1 bulmak, gelistirmek ve hasat etmek ise kriz yonetiminin
0zudir (Augustine, 1995). Pecujlija ve Cosic (2019), kriz yonetiminin basarili ve

basarisiz sonuglarini, belirli kriz unsurlar1 ¢gergevesinde agiklamistir.

Tablo 1. Kriz Yonetiminin Basarili ve Basarisiz Sonuclarma Ornekler

Kriz unsuru Basarisiz sonug Ortalama sonug Basarili sonug
Yaklasan kriz durumlarinin ~ Potansiyel krizin  Sinyaller erken fark
Sinyali tim sinyalleri g6z ardi sinyalleri, kurulusu alarm  edilir, bdylece yeterli
kesfetme edilir, organizasyonu durumuna gegirir. yanitlar ~ zamaninda
hazirliksiz hale getirir. hazirlanir.
Kriz orgltsel sinirlarin Organizasyon sinirlarmin - Yalnizca kurulus
Otesine gegerek dis  o6tesindekilere verilen etkilenir, ancak
Etkilenme paydaslar1 olumsuz yonde zarar asir1 degildir. paydaslar etkilenmez;
etkiler. yaralanma ve can
kayb1 yoktur.
Kurulusun tim iglevleri Krizden en ¢ok etkilenen Kriz sirasinda ve
Operasyonun  kapatilir. Kesinti sirasinda i birligi alanlari gegici sonrasinda operasyon
devam kurulusun  faaliyetlerine olarak kapatilir. Uretim devam eder. Uretim
ettirilmesi devam etmesi i¢cin zaman ve hizmetler Gzerinde az veya hizmet teslimi
kaybedilir. etkisi vardir. kaybi yoktur.
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Tablo 2. Devam

Hicbir sey oOgrenilmez. Ogrenme olur, ancak Kurulus, kriz sonucu

Ogrenme Benzer kazalar meydana bilgi duzensiz olarak politikasin1  prosediriini
sonuclari geldiginde kurulus aym yayilir. degistirir. Dersler
seyi yapar. gelecekteki  durumlara

uygulanir.
Organizasyon uzun Kisa vadeli sonuglar. Orgitsel imaj, etkin kriz

vadeli olumsuz sonuglara Halk, kriz yonetimindeki yonetiminin bir sonucu

maruz kalir. Sektoriin  hatalar1 algilar, ancak olarak daha da iyilesir.
itibar sonuglar1 itibari, zarar goriir. Halk, hizmetleri ve triinleri her Kurulus halk tarafindan

etkin  olmayan  kriz zamanki gibi kullanmaya kahraman ve ilgili olarak

yonetimi nedeniyle devam eder. kabul edilir.

Orgutu suclu olarak gorar.

Organizasyon micadele Organizasyon, kendi ve Organizasyon veya dis
Kaynaklarin eder ancak  anahtar bagskalarmin gecici paydas kaynaklar1 talep
kullanilabilirligi  kaynaklara sahip degildir. kaynaklar sayesinde Uzerine kullanilabilir.
mucadele eder.

I¢ catismalar nedeniyle Kurulusun kendisinden Zamaninda, dogru ve
Karar verme yavas. gelen sinirlamalar  gergege dayali kararlar.
nedeniyle yavas.

Kaynak: Pecujlija, M., and Cosic, D. (2019). Crisis management: introducing companies organizational reactivity
and flexibility. New York: Nova.

Tablo 1’de goriildiigli gibi, kriz yonetiminde basarisiz olan organizasyonlarda; yaklasan
krizin sinyalleri gérmezden gelinir, kurulusun tiim islevleri kapatilir, kriz siirecinden
higbir sey Ogrenilmez, uzun vadeli olumsuz sonuglara maruz kalinir ve i¢ catismalar
nedeniyle yavas karar alinir. Basarili olan organizasyonlarda ise; sinyaller erken fark
edilir, kriz sirasinda ve sonrasinda operasyonlara devam edilir, krizden dersler ¢ikartilir,
orgiitsel imajlar1 etkin kriz yonetimi sayesinde daha da iyilesir, zamaninda, dogru ve

gercege dayali kararlar verilir.

Kriz doneminde sirketin, itibarini, ¢evresini, temel is varliklarini, ¢alisanlarini ve diger
paydaslarin1 korumak, ozellikle asir1, karmasik ve siirekli degisen riskler karsisinda
siiregelen bir zorluk olmasiyla birlikte, iyi yonetilmis bir kriz, sirkete rekabet avantaji
saglamaktadir (Eder ve Alvintzi, 2010). Ayn1 zamanda, kamuoyu g0ziindeki gegerli olan
sosyal sorumluluk imajin1 gliclendirir ve uzun periyotta karliligi garantileyebilir
(Ibrahimoglu, 2011).

1.3.1. Kriz Yonetiminin Asamalari

Kriz yonetimi arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ele alinmistir. Augustine (1995),

kriz yonetimini alti safada analiz etmistir. Bu safalar; (1) krizden ka¢inmak, (2) krizi

14



yonetmeye hazirlanmak, (3) Krizin farkina varmak (4) kriz asamasi, (5) krizi ¢6zmek ve
(6) krizden yararlanmadir. Ozdemir (2014) ise kriz ydnetim siirecini, proaktif, reaktif ve
interaktif (etkilesimli) olmak tizere ii¢ grupta ve sinyal izleme, 6nleme/hazirlik, hasar

azaltma, yeniden toparlanma ve 6grenme olmak tizere 5 asamada incelemektedir.

Harvard Business School (2015), kriz yonetiminde alt1 asamay1 takip etmenin, krizlerle
bas edebilme basarisini etkileyecegini belirtmistir. Bu asamalar; (1) krizden kaginmak,
(2) kriz yonetimine hazirlamak, (3) krizi saptamak, (4) krizi kontrol altina almak, (5) krizi
cozmek ve (6) krizden ders ¢ikartmaktir. Aslan, Kiigiikaltan ve Uzun (2020) ise kriz
sirecini, gevresel tarama asamasi, hazirlik asamasi, krizin etkilerini azaltma faaliyetleri,
krizin etkilerinin degerlendirilme ve 0grenme ya da krizden Ggrenilenleri uygulama
olarak ele almaktadir. Pearson ve Clair’in (1998), kriz yonetim surecine yonelik

olusturduklart model, Sekil 2’de verilmistir.

N \ Bireysel ve toplu tepki
Cevresel Baglam Tetiklerne olay - Pﬂﬁﬂlﬂﬂm{ﬁ_!-"ai'ﬂﬂf
- Eurumzal uygulamalar -fymlmis, biligsel
- Sanayi diizerlemeler / duyensal ve davramssal
( tepldler
-Aginmmy sosyal yap
Risk hakkimda - > Bagan /
yiimetici algs: » Durgu?el. kriz ’ I
. yanetimi —
Endigelenmek hazirliklaninin ) Plaal ve geeicl tepld S
va da lmz benimsenmesi E P
harrliklarrvla / -Elap vs. bireyzel tepki asanszlilk
LAY
eile ( -Paydaglann
B \ koordinasyonu
-Bilzi yayma
-Bektar gorimiirlaza

Sekil 2: Kriz Yonetim Sureci
Kaynak: Pearson, C. and Clair, J. (1998). Reframing crisis management. The Academy of Management
Review, 23(1), 59-76.

Modele gore, yoneticilerin risk algilari ve g¢evresel baglamin etkileri gibi nedenler
cercevesinde oOrgiitsel kriz yonetimi hazirliklar1 benimsenmektedir. Siiregte gosterilen
tepkiler krizden kaynaklanan orgiitsel basarty1 veya basarisizligi etkilemektedir. Krizin,
her ne kadar ani bir sekilde olarak ortaya ¢iktig1 sdylense de sel, yangin, deprem gibi

dogal afetlerle olusan krizler disinda diger kaynaklar sebebiyle olusan krizlerin tamami
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olusum siirecinde bazi sinyaller gondermektedir. Ancak bu sinyallerin krize ait
oldugunun bilinmemesi veya sinyallerin yeterince dikkate alinmamasi sonucu Kriz ortaya
cikmaktadir (Tagraf ve Arslan 2003).

Kriz slrecini; kriz Oncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi donem olmak {izere ii¢ asamada
incelemek daha anlasilir olacaktir. Bu ¢ asama, ana asamalar olarak kabul edilecek
olursa diger arastirmacilar tarafindan belirlenmis olan asamalar1 da bu doénemler

icerisinde incelenebilir (Glleryuz, 2015).

Kriz 6ncesi: Orgiit kontroliiniin disinda bazi riskler olusabilse de bircogu Gnceden
sezilebilir. Krizlerin biyuk bir bolumt orgutler muhtemel bir memnuniyet sorununu
onceden tanimlamayi beceremediginde ve problem onu yodnetmeden, o problemi
yonetecek bir plan gerceklestiremediginde ortaya ¢ikmaktadir (Solmaz, 2006).
Orgtlerin, stirekli degisebilen bir cevrede yasadig1 ve bu nedenle dis gevreye bagimli
yapilar oldugu diisiiniildiigiinde, dis ¢evre siirekli olarak takip edilerek, kriz potansiyeli
olan konular1 isaret eden belirtilerin gozlemlenmesi gerekmektedir (Dogu Oztiirk, 2017).
Bu surecte erken uyari sinyalleri iyi algilanmali ve onlenebilecek krizler dnlenmel,

onlenemeyecek krizler i¢in ise gerekli hazirliklar yapilmalidir (Diyadin, 2015).

Kriz ani: Yapisal olarak orgiitsel belirsizligin en iist asamaya ulastigi donemlerdir.
Boylesi ortamlarda calisanlar da gelecekleri ile ilgili bireysel amaglarini yerine
getirememe, kendi gidisatlarin1 gizememe ve Orgiitte sahip olduklari pozisyonu kaybetme
korkusu yasamakta ve bu korku krizin daha da siddetlenerek, biiyiik bir baski unsuru
haline gelmesine neden olmaktadir (Diyadin, 2015).

Kriz sonrasi: Krizin yogunlugunu kaybettigi ancak ortaya ¢ikardigi yansimalarinin
devam ettigi asamay: ifade etmektedir. Krizin beklenmeyen getirileri kontrol altina
alinmis ve yeniden teskil ve ¢oziim asamasi baslamistir. Ayrica bu asama mevcut krizin

tekerriir etme olasiligini da belirlemektedir (Giileryiiz, 2015).

Bu asamada, kuruluglar kayiplarini telafi etmeye ve topluma, hissedarlara ve miisterilere
krizin sonucglarmi agik uyarilar ve giivence mesajlart ile gdstermeye caligmaktadir.
Kuruluslarin kriz sonrasi asamadaki temel hedefleri, kayiplar1 telafi etmek, kriz
sirasindaki performansi degerlendirmek ve kriz yonetim sisteminde yapilmasi gereken

degisiklikleri tespit etmektir (Wagstaftf, 2013).
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1.3.2. Kriz Yonetimi Yaklasimlari

Isletme yoneticilerinin kriz yonetim streclerinde, krizi engelleme ve ¢ozme olmak tizere
iki temel yaklasimlar1 vardir (Zerenler, 2003). Krizleri engelleme yaklasimi, olasi
krizlerin 6niine gegmek i¢in gerekli giivenlik 6nlemlerini 6nceden dngdrerek, isletmenin
krize girmesini engelleyici tedbirleri alma yolundaki ¢abalar olarak degerlendirilebilir.
Bu yonuyle krizleri engellemeye yonelik cabalarin proaktif bir yaklasim igerdigi
sOylenebilir (Sendogdu, 2009). Tagraf ve Arslan (2003), kriz yOonetiminde proaktif

yaklasim gelistirmek i¢in asagidaki unsurlar1 onermektedir:
e Dogru ve yeterli bilgi akiginin saglanmasi,
e (GO0ze alinacak risk miktariin belirlemesi,
e Erken uyar1 sistemlerinin olusturulmast,
e Kirize kars1 6nleyici planlamanin yapilmasi,
e Planlarin yaziya dokiilmesi,
e Fedakarlik miktarinin belirlenmesi,
e Kiriz 6nleme takimlarinin olusturulmasi.

Krizleri ¢6zme yaklagiminda amag, krizden hasarsiz ¢ikabilmek ya da krizleri basariya
dontistiirebilmektir (Zerenler, 2003). Kriz ¢dzme yaklasimi, etkin bilgi toplama
sistemlerinin gelistirilerek, krizlerin ortaya ¢ikis sebeplerinin tespit edilmesi, Ustesinden
gelinecek ¢ozlim yollarinin iiretilmesi faaliyetlerinin tiimii olarak degerlendirilebilir. Bu
yoniiyle krizleri ¢dzme ¢abalarinin reaktif bir yaklasim icerdigi ifade edilebilir
(Sendogdu, 2009). Krizle, daha ¢ok kriz aninda miicadele etmeyi 6ngoren bu anlayista
basarili olabilmek i¢in, durum dogru olarak teshis edilmeli ve algilanmali gergekgi bir

sekilde ve siikfinetle karsilanmalidir (Ozhasar, 2019).

1.4. Insan Kaynaklarimin Kriz Yénetimindeki Rolii

Krizler, bir isletme icin son derece bi¢imlendirici deneyimler -doniim noktasi
deneyimleri, hatta bazen yasami tehdit eden deneyimler- olma egilimindedir (Augustine,
1995). Krizin kaynag ister global, isterse de yerel olsun, ister dogal salgin veya dogal
afet, isterse de rekabet veya yonetimden kaynaklanmis olsun, butlin Kkrizlerin drgttlere

yansimalar1 olmaktadir (Aslan, Kiiciikaltan ve Uzun, 2020). Orgiitsel anlamda kriz,
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“Orgiitlin amaglarin1 ve varligini tehdit eden, orgiitiin risk onleyici dnlemlerini yetersiz
kilabilecek nitelikte, 6rgiitiin ani tepkisini gerektiren beklenmedik ve hizli degisikliklerin
s0z konusu oldugu, planlama ve karar mekanizmalarin1 olumsuz bi¢imde etkileyen,

gerilimli bir durum” olarak degerlendirilebilir (Demirtas, 2000).

Orgtler kriz surecine girdiklerinde, kriz olusum siirecini takiben yogun bir calisma
temposu ile 6rgutl bu kriz strecinden ¢ikarma gabasina girmektedir (Tagraf ve Arslan,
2003). IK departmani bu siirecte bilgiyi ¢alisanlarla paylasarak isbirligi ve koordinasyonu
guclendirmeli, kriz yonetimi takimlarini bigimlendirmeli ve yonlendirmelidir (Akgeyik,
2006).

Kriz donemlerinde ortaya g¢ikan sorunlar1 en az zararla atlatarak varliklarini devam
ettirmek isteyen orgutlerde, dogal olarak, krizin niteligine gore karsilagilan pazardaki
daralmaya karsi cesitli politikalarda bulunacaklardir (Kiiskii, 2001). Isletmelerin
uygulamay1 segtikleri politikalar agisindan, isletmenin finansal olanaklari, iginde
bulundugu sektdr, isletme i¢i ve yonetsel kosullari, isletme i¢inde ¢alisanlarin 6zellikleri

gibi bircok unsur belirleyici olabilmektedir (Gultekin, 2007).

Bu kriz ortaminda, isletmeler i¢in en 6nemli unsur insan kaynaklari olacaktir ¢iinkii insan
kaynaklar1 etkili segilip kullanilabildigi takdirde kriz sureci de basariyla
sonuglanabilecektir (Simsek ve Aydogan, 2010). Ancak finansal yonden ¢ok da giicli
olmayan kiigiik isletmelerde IK yonetimi ile ilgili dogrusal maliyetleri diisiirmeye yonelik
politikalar1 benimseme egilimleri olabilmektedir (Kiiskii, 2001). Maliyetleri azaltmak
adina bagvurulan c¢alisan c¢ikartimi, kurumun kamuoyundaki profilini olumsuz
etkileyeceginden ve ¢alisanlarin kurulusa olan giivenini sarsacagindan dolay1 sakincalidir
(Giiltekin, 2007). Bu baglamda IK yonetimi, isletmenin ve calisanlarmin biitiinliigiinii
korumaya yonelik tedbirleri almali, isletmeyi bir aile gibi géren ve aileden miimkiinse
kayip vermeden krize ¢dziim iireten bir anlayis icerisinde olmalidir (Sendogdu, 2009).
Krizlerin 6nune gegilmesinde, ortaya ¢ikan krizlerle miicadele etme ve kriz sonrasi
yapilanmalarda, ¢alisanlarin Kurumlarina giiveni ve kriz konularinda bilinglendirilmis

olmas1 olduk¢a 6nem teskil etmektedir (Akgeyik, 2006).

Kriz déneminde, IK yéneticilerinin ugrasmasi gereken ciddi sorunlar vardir. Calisanlarin
morali biiyiik olasilikla bozulacaktir ve ayaga kalkmak i¢in yardima ihtiyaclari olacaktir.

Bazi1 durumlarda yer degistirme kaginilmazdir ve yeni ¢alisma ortamina uyum saglamak
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icin ¢alisanlara yardim edilmesi gerekir (Vinch, 2013). Bu siirecte IK, tiim paydaslara
giiven asilamaya ve ¢aliganlarin izlemesi gereken davraniglart modellemeye, kuruluslarin
benimsenen degerleri hayata gegirmelerine, 'dogru' kiiltiiri kurumsallastirmalarina ve
gelecegi yaratmak i¢in is modellerini yeniden kesfetmelerine yardimei olmaktadir

(Ulrich, 2020).

IK yéneticileri, sirketin karsilasabilecegi acil durum tiirlerini belirleyerek diger temel
organizasyonel islevlerle is birligi i¢inde ¢alismali, tehditler belirlendikten sonra, devam
eden is operasyonlari i¢in gerekli kaynaklari belirlemek i¢in bir ihtiya¢ degerlendirmesi
yapmalidir (Vinch, 2013). Aym1 zamanda, isletmeler, kriz aninda uygulanacak IK
politikalarini, kriz olusmadan dnce yayilamali bdylece bir kriz anindaki davranis tarzlari

onceden bilinerek tedbirler alinmalidir (Giltekin, 2007).

IK yonetiminin, krizi bir siire¢ olarak ele almalar1 muhtemel kriz durumlarinda
uygulanmasi gereken stratejileri belirlemeleri gerekmektedir (Memili ve Halici, 2016).
[K'nin kriz dénemindeki rolii her zamankinden daha kritiktir ¢iinkii bir krizin yarattig
stres, eylemleri biiyiitiir ve kalic1 amilar yaratir (Ulrich, 2020). Bu nedenle, IK liderlerinin,
kuruluglarinin farkl tiirlerdeki krizlere karsi i¢ giivenlik acgiklarindan haberdar olmalari
ve kriz yonetimi planlarmin butlin potansiyel endiseleri ve riskleri kapsamasini saglamak
Uzere stratejik bir sorumlulugu ve roll bulunmaktadir (Ronez, 2014). Gibbons (2020),

IK’nin kriz yénetimindeki rollerini su sekilde ele almistir:

e Kriz iletigimi ve caligan iliskileri: 1K, genellikle bir kriz sirasinda i¢ iletisimin

biiyiik bir kisminin kanalini olusturur.

e Politika ve siire¢c yonetimi: IK, tipik olarak, calisan davranislarini ve
organizasyonel prosediirleri yoneten politikalar olusturmaktan (iist yonetimle

birlikte) ve surdirmekten sorumludur.

e Calisan becerileri ve bilgi takibi: 1K, kisisel bilgiler, beceriler ve deneyimler
ve organizasyon igindeki roller dahil olmak iizere ¢alisanlarla ilgili verilerin

toplanmasi ve siirdiiriilmesinden sorumludur.

e Egitim ve gelistirme: 1K genellikle organizasyon icinde egitim ve mesleki

gelisim kurslarim1 koordine eder, olusturur ve yiriitir. Egitim, yangin
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tatbikatlarindan ozellikle kriz yonetimine yoOnelik daha kapsamli liderlik

kurslaria kadar her seyi icerebilir.

Calisanlara yénelik hizmet ve fayda programlari: 1K, ¢ogu etkili kriz
yonetimi i¢in gerekli olan organizasyonel faydalari ve hizmet programlarini

yonetir.

Yetenek ve yedekleme planlamasi: Bazi krizler, belirli ¢alisanlarin islerini
yapamamasina neden olabilir. IK genellikle yedekleme planlamasindan ve
ekiplerindeki ¢alisanlarin yeteneklerini belirlemek i¢in yoneticilerle birlikte

calismaktan sorumludur.

Athamneh (2018) ise, IK'nin kriz yénetimindeki rollerini su sekilde siiflandirmistir:

Kriz yonetimi planlamasi: Sirketin krizlerle basa ¢ikma becerisini gelistirir ve

bir kurulus bir krizle kars1 karsiya kaldiginda daha hizli iyilesme saglar.

Egitim ve yetenek gelistirme: IK'nin kriz ydnetiminde 6nemli bir roli olan
egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin kriz yonetimi planin1 dogru ve etkin bir
sekilde uygulayabilmesini saglar. Egitim ve yetenek gelistirme, caliganlara

kriz slrecini iyilestirmek igin gerekli bilgi ve becerileri saglar.

Giivenlik aciklar: ve tehdit iletisimi: 1K, ¢alisanlarin giivenlik aciklarindan ve
potansiyel tehditlerden haberdar olmalarin1 saglamak i¢in kilit bir
sorumluluga sahiptir. Bu, organizasyon icindeki ve disindaki olasi tiim

tehditlerin tanimlanmasini ve ¢alisanlara iletilmesini igerir.

Calisan katilimini tesvik etmek: 1K, kriz yonetiminde ve dolayisiyla bir
organizasyonda siirdiiriilebilirlik hazirligin1 tesvik etmede 6nemli bir role
sahiptir. Ozellikle, calisma ortaminin hem icindeki hem de disindaki afetlerin
kurumu etkilemesi muhtemeldir. IK'nin rolii, c¢alisanlar bir krizden
etkilendiginde ve kurulus savunmasiz hale geldiginde IK’nin c¢alisanlara

onculuk etmesine dayanmaktadir.

Calisan motivasyonu: 1K, orgut icinde gerekli olan insan giiciinii saglamaktan
ayn1 zamanda calisanlarin bilgi ve becerilerini organizasyonel gelisime

katkida bulunmak amaciyla kullanmalarini saglamaktan sorumludur.
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Bu, IK'nin ¢alisanlar1 kriz yonetimi planina ve uygulamalarina katkida bulunmaya

motive ederek, kriz yonetimine katkida bulunabilecegi anlamina gelir.

Orgut kultiirtind etkilemek: Orgiitsel kiiltiir, bir organizasyon i¢inde paylasilan
davranslar olarak tanimlanabilir. Orgitiin {iyelerinin, orgiitsel degerler ve
normlardan etkilenerek gorevlerini nasil yerine getirdiklerini ve nasil
etkilesimde bulunduklarini orgiitsel kiiltiir belirlemektedir. Bu durum, bir
orgiit icindeki calisanlarin krizlere tepki verme tarzinin organizasyon

kiiltiirline biiyiik 6l¢tide bagl oldugunu gosterir.

Kiiciik élgekli kriz plani: 1K tarafindan organizasyonel kriz planimin yani sira,
krizin insani yoniinii ele alan kiiglik 6l¢ekli bir kriz plan1 gelistirilmelidir. Bu
mini plan, daha iyi kriz yonetimini tesvik etmek icin kriz yonetimi cabalarini

calisanlar ve yonetimle birlikte duyurmay1 da igermelidir.

Hibob’un (2020), “Insan Kaynaklarinin Krizde iletisim Rehberi” raporuna gore, iK

liderlerinin, bir kurumu ve calisanlarini kriz sirasinda tasiyabilmesinin bazi yollari

bulunmaktadir ve bu yollar sunlardir:

Insanlar1 ilk siraya koyan hizli yamit veren, diiriist bir iletisim stratejisi

gelistirilmeli,

Yanlis bilgilerin yayilmasin1 onlemek igin IK, gergegin kaynagi olarak

konumlandirilmali,

Neyin ise yaradigini ve neyin ayarlanmasi gerektigini belirlemek i¢in yonetim

ve ¢alisanlarla goriisiilmeli,

Zorluk veya stres yasayan calisanlar i¢in hangi kaynaklarin ve yardimlarin

mevcut oldugu iletilmeli,

Moral ve iiretkenligi degerlendirmek icin performans verileri ve anketleri

kullanilmali,

Calisanlar yeniden egitmek veya yeni rollere uygun hale getirmek Uzere

esneklik ve ceviklik tesvik edilmeli,

Calisma saatleri, tcretli izinler ve wuzaktan calisma ig¢in politikalar

gevsetilmeli,

21



e Yoneticiler, krizdeki c¢alisanlar1 etkin bir sekilde nasil yonetecekleri

konusunda egitilmeli,

e (Calisanlarin endiseleri ve korkular1 hakkinda diiriistge iletisim kurmalari i¢in

acik kapi firsatlar1 yaratilmalidir.

Yetersiz olan IK kriz planinin herhangi bir érgit iizerindeki etkileri yikici olacaktir ve

sunlar1 i¢erebilir (Ronez, 2014):
¢ Kilit calisan ve entelektiiel bilgi kaybu,
e Ise devamsizlik ve yiiksek ciro,
e K ileilgili hukuksal problemler ve maliyetli davalar,
e Kurulus i¢in olumsuz tanitim ve kotii sohret,

e Travma, moral ve motivasyon kaybi sebebiyle diisiik performans gésteren

personel.

Bu nedenle kuruluslarin iyi organize edilmis ve etkili bir IK planina sahip olmalar1 son
derece onemlidir. Aksi takdirde yukarida da belirtildigi gibi orgiitlin tiimiinii etkileyecek

sonugclarla kars1 karsiya kalinabilir.

1.5. COVID-19 ve Kriz Yonetimi

Disiik olasilikli  (low-probability) yiksek sonucglu (high consequence) olaylar,
ongoriilemeyen beklenmedik olaylardir ve tarihte benzerlikleri azdir ancak ortaya
ciktiklarinda etkileri asiridir. COVID-19 salgmi, “diisiik olasilikli-yiiksek sonuglu”
olaylara érnek gosterilebilir (Lipovsky, 2020). Diinyanin farkli bdlgelerinde, ¢ok farkli
etkileri yagsanmakta olan COVID-19 pandemi krizi gerek etki alaninin biiytkligi gerek
boyutu gerekse kisilerin bilgi ve iletisim alternatiflerinin ¢ok gelismis olmasi sebebiyle,
insanlarin ilk defa bu derece etkilesimli olarak yasadiklar1 bir kiiresel kriz olarak

gbzlemlenmektedir (Sen ve Bati, 2020).

COVID-19 salgimi sebebiyle olusan kriz ilk olarak saglik krizi olarak tanimlanmis olup,
hizli bir sekilde yayilmasi sebebiyle, kiiresel bir ekonomik kriz haline gelmistir. Daha
once yasanan krizlerden ¢ok daha farkli bir yapiya sahip olan kriz, ulasim (kara, hava,
deniz), turizm, kuafor-berber, gida gibi insan temasinin yogun oldugu bir¢cok sektorde

olumsuz etkilere sebep olmustur (Egri ve Doganer, 2020).
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COVID-19 kriziyle birlikte, isgiicli ve iiretim pazarlarinda isletmelerin kapanmasi ve
isgorenlerin evde kalmaya zorlamasi/mecbur kilinmasi veya isten ¢ikarilmasi gibi
uygulamalar 6n plana ¢ikmustir (ilhan, 2020). Ayni1 zamanda, COVID-19 krizi, diinyanin
saglik sistemlerini zorlayarak, bu sistemlerin hatalarim1i ve kirilganliklarin1 ortaya

cikarmistir (Bakht vd., 2020).

COVID-19 viriisliniin neden oldugu mevcut kiiresel kriz, daha 6nce yasamlarimizda
goriilmemis istisnai bir durumdur. Bununla basa ¢ikmak i¢in geg¢miste test edilen
yaklasimlar ve Onlemler yeterli olmayabilir ve CEO'lar, bliylik bir istikrarsizlik ve
belirsizlik donemini yonetmek i¢in hizli ve proaktif bir sekilde hareket etme ihtiyaciyla

kars1 karstya kalabilir (Lipovsky, 2020).

Salgindan kaynakli belirsizlik ve endise doneminde ¢alisanlar, igyerinin i¢inde ve disinda
tehditle nasil basa ¢ikilacagi konusunda yoneticilerden rehberlik beklemektedir (Yank,
2020). Ilhan’in (2020), COVID-19 siirecinde orgiitlerin degisimine y&nelik yaptigi
literatiire dayali arastirmasinda, COVID-19 siirecini iki asamada ele almistir. Bu
asamalar, COVID-19 siireci ve degisim asamasidir. Ik asama, drgiitlerin ok gesitli yikici
diizeydeki gelismelere hazirlik yapip yanit verdigi ve bunlardan kurtulmaya calistig1 bir
donemken, ikinci asama ise yeni gercekliklerle birlikte ortaya ¢ikan g¢evresel kosullara

cevap verilen ve iyilesmenin yasanabilecegi bir siiregtir.

Bu boliimde, kriz ve kriz yonetimi kavramlarina deginilmistir. Bu baglamda krizlere
orgiit dis1 faktorler ve orgiit i¢i faktorler neden olabilmektedir. Krize neden olan dissal
faktorler icerisinde teknolojik faktorler, ekonomik belirsizlikler, dogal faktorler, yasal ve

politik faktorler bulunmaktadir.

Igsel faktorler ise iist yonetimin yetersizligi, stratejik plan hatalari, iiretim sistemi
sorunlari, personel ve miisteriden kaynakli problemler gosterilebilir. Krizi en az zararla
atlatabilmek i¢in etkili bir kriz yonetimine ihtiya¢ vardir. Bunun i¢in kriz yonetimine dair
asamalar ve yaklasimlar bulunmaktadir. Bu asamalar ve yaklagimlara 6nceki kisimlarda
ayrintili olarak deginilmistir. Bir kriz olarak COVID-19 pandemisi igletmeleri etkilemis,
dolayisiyla bu durumun IK uygulamalarina da yansimalari olmustur. Bir sonraki boliimde

bu yansimalara deginilecektir.
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2. BOLUM: COVID-19 PANDEMIiSI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Caligmanin ikinci boliimiinde, COVID-19 pandemisi ve bu pandeminin insan kaynaklari
yonetimini nasil etkiledigi ele alinacaktir. Bu kapsamda, COVID-19’un belirtilerine,
aliman onlemlere, ¢alisma hayatindaki yansimalarina deginilecek ve insan kaynaklari

uygulamalarini nasil degistirdigi irdelenecektir.

2.1. COVID-19 Pandemisi

Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Koronaviriisleri, “hayvanlarda veya insanlarda hastaliga
neden olabilecek genis bir viriis ailesi” olarak tanimlamaktadir. Koronaviriisler, soguk
alginligi, Orta Dogu Solunum Sendromu (MERS-CoV) ve Siddetli Akut Solunum
Sendromu (SARS-CoV) gibi hastaliklara neden olabilmektedir (THSSGM, 2020).
COVID-19 yeni kesfedilen bir koronaviriisiin neden oldugu bulasic1 bir hastaliktir (DSO,
2020). DSO Cin Ulke Ofisi, Aralik 2019°da Cin’in Wuhan sehrinde pnémoni vakalarm1
bildirmistir (THSSGM, 2020). Ocak 2020’ye gelindiginde, etken, daha dnce insanlarda
saptanmamis yeni bir koronaviriis olarak tanimlanmigtir. Daha sonra ise hastaliginin adi

COVID-19 olarak kabul edilmistir (Ozoglu, 2020).

30 Ocak tarihine gelindiginde DSO, COVID-19 salginimi “Uluslararas1 boyutta halk
sagligr acil durumu” olarak smiflandirmis, virlisiin siddeti ve yayilimi sebebiyle Mart
aymda kiiresel bir pandemi olarak tanimlamistir. Ulkemizde ise COVID-19 ile ilgili
caligmalar 10 Ocak’ta bagslamis ve daha sonra T.C. Saglik Bakanligi Bilimsel Danigma
Kurulu viriis ile ilgili ilk toplantis1 gergeklestirilmistir. [lk COVID-19 vakasi ise 11 Mart
2020’de saptanmistir (Anadolu Ajansi, 2020).

2.1.1. COVID-19 Belirtileri

COVID-19 viriisii, her insan1 ayni sekilde etkilememekte, kisiden kisiye farkliliklar
gostermektedir. Enfekte olan bazi insanlarda belirtiler hafif goriilmekte veya hig
goriilmemektedir. Bazi insanlarda ise orta ya da agir diizeyde belirtiler goriilebilmektedir

(Saglik Bakanligi, 2020).

DSO’niin 2020 tarihli a¢iklamasma gére, COVID-19’un semptomlarindan ates, kuru

oksiirik ve bitkinlik en yaygin belirtileridir. Koku ve tat kaybi, bogaz agrisi, burun
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tikanikligi, bas agrisi, eklem veya kas agrisi, ishal ve mide bulantis1 daha az yayin olan
belirtilerdir. Nefes darligi, istah kaybi, biling bulanikligi, gégiiste kalict agr1 veya baski,
yuksek ates, siddetli COVID-19 hastaliginin belirtileridir. Daha az yaygin belirtiler ise
sinirlilik, kayg1, depresyon, uyku bozuklugunu icermektedir (DSO, 2020).

2.1.2. COVID-19 Pandemisine Yonelik Alinan Onlemler

Koronaviriisiin diinyanin dort bir yaninda yayilmaya devam etmesi, ¢ok sayida lilkeyi
onlemler almaya itmistir (CNN TURK, 2020). Viriisiin ortaya ¢ikt1i§1 Hubei eyaletinde
60 milyon kisi karantinaya alinmis, ¢cok sayida kurum kapatilmis, toplu etkinlikler iptal
edilmig, Vuhan kentinde stadyumlar kitlesel karantina merkezlerine doniistiirilmiis ve
hizlica ¢ok sayida hastane insa edilmistir (BBC, 2020). iran, Fransa, ispanya, Belgika ve
Portekiz, italya smirlarmi kapatip, yurt icinde de serbest dolasimi kisitlamaya yénelik
tedbirler alirken, Rusya, Isvicre, Hollanda ve Hindistan'da salgindan etkilenen firmalara

kredi destegi saglamistir (Anadolu Ajansi, 2020).

Tiirkiye’de ise Saglik bakanligt COVID-19’a yonelik rehberler, afis ve brosiirler
hazirlamis, viriisle basa ¢ikmak i¢cin Koronaviriis Bilim Kurulu kurulmus ve Halk Sagligi
Acilleri Operasyon Merkezi’nde ¢aligmak iizere ekipler olusturulmustur. Koronaviriis Ek
Tedbirleri Genelgesi (2020) dogrultusunda, “basta kamu kurum ve kuruluslar1 olmak
lizere tim Ozel sektor kuruluslarinda uzaktan ve/veya doniisiimlii ¢alisma gibi esnek
calisma yontemlerinden azami diizeyde faydalanilmasinin saglanmasi1” ve “vardiya/mesai
baslangi¢ saatlerinin sabah 06:00’dan itibaren asamali1 olarak baslatilarak ara dinlenmesi
dahil olmak uzere 06:00-15:00, 06:30-15:30, 07:00-16:00, 07:30-16:30, 08:00-17:00,
08:30-17:30, 09:00-18:00 vb. vardiya/mesai uygulamalarina gegilmesine karar

verilmistir.

Alinan 6nlemlere kronolojik olarak bakildiginda ise 6ne ¢ikan bazi tarihler su sekildedir;
16 Mart’ta okul ve liniversitelerde egitime ara verilmis, camilerde toplu namaz kilinmasi
yasaklanmis, 21 Mart’ta berber, kuaforlerin ¢alismasi durdurulurmustur (HASUDER,
2020). Ardindan insanlarin toplu olarak bir arada oldugu mekanlar (restoran, AVM, kafe
vb.) kapatilmistir. 65 yas iistii ve 20 yas alt1 kisilerin sokaga ¢ikmas1 yasaklanmis, biiyiik
sehirlerde yasayanlar i¢in seyahat kisitlamasi uygulanmistir. Ayrica ¢ogunlukla hafta

sonlar1 ve genel tatil giinlerinde sokaga ¢ikma yasagi uygulanmistir (DISK, 2020).
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Yaz aylarina gelindigin de bu kisitlamalar kaldirilmaya baglanmigtir. 1 Haziran’da,
sehirleraras1 yolculuk kisitlamasi ve hafta sonlari disari ¢ikma yasagi kaldirilmistir.
Onlemlere maske ve sosyal mesafe iizerinden devam edilmistir. 26 Kasim’da, hasta
sayilariyla birlikte vaka sayilar1 da agiklanmaya baslanmistir. Vaka sayilarindaki artis
nedeniyle, kisitlamalar geri gelmeye baslamis ve hafta i¢i 21.00'den sonra, hafta sonu
tamamen sokaga c¢ikma yasagi getirilmistir. Sokaga ¢ikma kisitlamasindaki getirilen
stirelere uymak i¢in istisnalar disindaki bitiin isyerleri hafta i¢i saat 20.00'de kapanilacagi

aciklanmistir (BBC, 2020).

Asinin bulunmasindan ve asiya erisim saglanmaya basladiktan sonraki surecte ise vaka
sayilarindaki diistisleri takip ederek alinan kisitlamalarda birtakim degisiklikler yapildigi
goriilmektedir. Bu duruma 6rnek olarak kademli olarak normal hayata gegis (hafta sonu
sokaga c¢ikma yasaklarmin kaldirilmasi, 65 yas {lstlinde as1 sonrasi kisitlamalarin

kalkmas1 gibi) uygulamalar1 gosterilebilir.

2.1.3. COVID-19 Pandemisinden Korunma Yollar1
T.C. Saglik Bakanlig1 (2020), viriisten baslica korunma yollarin1 su sekilde siralamistir:

e Viriis ile basa ¢ikma yontemlerinin bir tanesi el temizligidir. Eller en az 20
saniye boyunca yikanmalidir. Eller yikanmadigi miiddetge ylize

degdirilmemeli, agi1z, burun ve gozlerle temas edilmemelidir.

e Sosyal mesafe kurallarina dikkat edilmelidir. Kisiler arasinda en az 1 m

uzaklik bulundurulmalidir.

e Kalabalik alanlardan miimkiin oldugunca uzak durulmali, enfeksiyonlar

agisindan riskli alanlardan kaginilmalidir.
e (ig veya az pigmis hayvan iiriinleri yemekten kacinilmalidir.

e Maske kullanimina dikkat edilmelidir. Oksiirme sirasinda tek kullanimlik
kagit mendil kullanilmali, bulunmadigt durumlarda ise dirsek ici

kullanilmalidir.

e Yaglilar ve kronik hastaliga sahip olan bireyler ile temas en aza indirilmelidir.
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COVID-19 i¢in farkli as1 tiirii gelistirilmistir. Bu asilarin tiimii viicudun bagisiklik
sistemine COVID-19’a sebep olan virlsu, giivenli bir sekilde tanitmay1 ve yok etmeyi

ogretecek sekilde olusturulmustur ve asilar su sekilde siralanabilir;

e Hastaliga sebep olmayan fakat bagisiklik cevabi olusturan etkisizlestirilmis
viriis iceren asilar (Inaktif asilar).

e Hastaliga sebep olmayan fakat bagisiklik cevabi olusturan zayiflatilmis viriis
iceren asilar (Canli ateniie asilar).

e Giivenli bir sekilde bagisiklik cevabi olusturmak igin COVID-19 viriisinlin

yapisini taklit eden protein parcalarini kullanan protein bazli asilar (COVID-
19 A.B.P, 2021).

Hastalifa maruz kalma, hastaligi bulastirma ve agir gegirme riskleriyle hastaligin
toplumsal hayatin isleyisi tizerindeki olumsuz etkisi degerlendirilerek COVID-19 agis1
uygulanacak gruplar sirasiyla belirlenmistir (COVID-19 A.B.P., 2021).

A. Saglk kurumunda
calisanlar (kamu, 6zel,
universite, vakif vb. tip
fakultesi ve dis
hekimligi fakultesi
stajyer ogrencileri dahil),
tum (kamu, serbest)
eczane calisanlari
(eczaci ve kalfalar dahil)

B. Yasli, engelli, koruma
evleri gibi yerlerde kalan
ve calisanlar

90 yas ve ustl bireyler

0

85-89 yas arasi bireyler

(@)

80-84 yas arasi bireyler

C. 65 yas Ustu bireyler

Q)
N

75-79 yas arasl bireyler

(@)

70-74 yas arasi bireyler

0

65-69 yas arasi bireyler

Sekil 3: As1 Uygulanacak Grup Siralamasi

Kaynak: T.C. Saglik Bakanligi COVID-19 Bilgilendirme Platformu (2020). COVID-19 nedir? Erigim
adresi: https://covid19.saglik.gov.tr/TR-66300/covid-19-nedir-.html (Erisim tarihi: 20.12.2020)
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Milli Savunma Bakanligi
icisleri Bakanligi

A. Hizmetin
surdurtlmesi icin
oncelikli sektorler

Egitim sektoru
(6gretmenler ve 6gretim uyeleri)

g

Gida sektorl (SCK kayitlarina gore)

calisanlari (firin, yemek fabrikalari,

gida imalathaneleri, ambalajlanmig
su Ureticileri vb.)

(0]

Tasimacilik (SGK kayitlarina gore)
sektortnde calisanlar

O

60-64 yas arasi bireyler

B. 50-64 yas arasi

bireyler 55-59 yas arasi bireyler

50-54 yas arasl bireyler

45-49 yas arasi bireyler

A. Kronik hastaligi

olan kisiler 40-44 yas arasl bireyler

18-39 yas arasi bireyler

45-49 yas arasi bireyler

40-44 yas arasl bireyler

35-39 yas arasi bireyler

B. Diger Gruplar

30-34 yas arasl bireyler

25-29 yas arasi bireyler

17-24 yas arasi bireyler

(4]

Asilanma sirasi geldigi halde zamaninda agi yaptirmayanlar

4, Asama

Sekil 3: Devam
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Sekil 3’te as1 uygulanacak grup siralamasi verilmistir. Bu sekle gore birinci asama, saglik
kurumu c¢alisanlari, yasli, engelli, koruma evlerinde kalan ve ¢alisan bireyler ile 65 yas
ve iistii bireyleri kapsamaktadir. ikinci asamada hizmetin siirdiirebilmesi i¢in gereken
oncelikli sektorler belirlenmistir. Bu sektdrlere Milli Savunma Bakanhgi, Igisleri
Bakanlig1, Gida ve Tagimacilik sektdrleri drnek olarak gosterilebilir. Tkinci asamada yer
alan bir diger grup ise 50-64 yas aras1 bireylerdir. Ugiincii asama ise kronik hastalig1 olan
bireyler ve diger yas gruplarim1 kapsamaktadir. Asilanma siras1 geldigi halde zamaninda

as1 yaptirmayan bireyler ise 4. asamay1 olusturmaktadir.

2.2. COVID-19 ve Calisma Yasam

COVID-19, ¢alisma yasaminda isin yapilis sekilleri, licretler, is sagligl ve giivenligi
Onlemleri, egitim ve gelistirme faaliyetleri gibi bir¢ok alanda degisiklige neden olmustur.
Bir 6nceki boliimde detayli bir sekilde bahsedilen COVID-19 salgini gibi olagan(stu bir
durum karsisinda mevcut ¢alisma mevzuati1 yetersiz kalmis ve ¢alisma iligkilerine dair
kimisi kalict kimisi de salgin donemine mahsus olmak {izere yeni bazi diizenlemeler
getirilmistir (Uckan Hekimler, 2020). Bu kapsamda, baz1 sirketlerde de kisitlamalarin da
etkisi ile ig seyahatleri ertelenmis, toplantilar ¢evrimi¢i (online) yapilmaya baslanmis ve

diger benzer pek ¢ok aktivite ya iptal edilmis ya da belirsiz bir tarihe ertelenmistir (Demir,
2020).

COVID-19 ile birlikte girilen bu yeni dénemde, varsayimlar degismis ve yeni is yapis
sekilleri ortaya ¢ikmustir (Giiltoprak Haci, Kara ve lyigiin Meydanli, 2020). Esnek
calisgma modellerinden biri olan uzaktan g¢alisma yontemi, hem bu siirecin ekonomi
uzerindeki olumsuz etkilerini hafifletmek hem de halk sagligini korumak agisindan 6nem
kazanmistir (Akbas Tuna ve Tiirkmendag, 2020). Ancak bu g¢alisma sekli daha c¢ok
uygulanabilirligi miimkiin olan hizmet sektdriinii etkilemistir. Oyle ki hizmet
sektoriindeki bazi isler niteligi itibariyle uzaktan ¢alismaya daha uygun olmasina ragmen,
sanayi sektoriinde bulunan mavi yakal ¢alisanlar i¢in durum ayni olamamustir (ilhan,
2020).

COVID-19 salgminin en siddetli bigimde vurdugu isgiicii kesimlerinden birinin
yevmiyeli ¢alisanlar oldugu disiiniildiigiinde, salginin en ciddi ekonomik etkilerinin,
gercekten de istthdam kaybina bagh, gelir kayiplarinda ortaya c¢ikacagi sonucuna

ulasilmaktadir (Attar, 2020).
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Gungor Delen ve Peksan’in (2020) “Salginin ilk doneminde sanayi isletmelerinde ¢alisan
sendikal1r is¢iler” adli mavi yakali iscilere yonelik yaptiklar1 arastirmada, salgin
sonrasinda, katilimcilarin  %83’{iniin ¢alisma bigimlerinde herhangi bir degisim
olmazken, %99’unun {icretlerinde de bir degisim olmamistir. Bununla birlikte,

katilimcilarin %92’si aile bireylerine hastalik tagima korkusu yasadigini belirtmistir.

Klynveld Peat Marwick Goerdeler (KPMG)’nin (2020) gerceklestirdigi bir ¢calismaya
gore ise, orgltlerin %52 sinde ticretli izin uygulamasiyla siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami
saglanmaya ¢alisilirken; diger bir yandan da orgutlerin %3 1’inde COVID-19 6ncesindeki
donemde var olan galisma sartlar1 aynen devam etmektedir. Vardiyali ¢alisma diizeni ve

kisa calisma bu donemde Oncelikli tercih edilen diizenlemeler arasinda yer almaktadir.

Ekonomik agidan diistiniildiigiinde, pandeminin etkisiyle bir¢ok orgttun, finansal zorluk
yasadig1 ya da en azindan finansallarin1 daha etkili kullanmaya ¢alistigi goriillmektedir
(Giiltoprak Haci, Kara ve Iyigiin Meydanli, 2020). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO),
viriis ve yaratacagi ekonomik soklarin, ¢aligma yagamini {i¢ temel boyutta etkileyecegini

o6ngormektedir. Bu boyutlar;
e s sayis1 (hem eksik istihdam hem de issizlik),
e Iskalitesi (6rnegin, sosyal korumaya erisim, Ucretler),

e Olumsuz isgiicii piyasasi sonuglari neticesinde, daha savunmasiz hale gelen belirli
gruplar (kadinlar, serbest meslege sahip kisiler, gogmen isgiler) tizerinde etkiler

seklindedir (ILO, 2020).

Chartered Institute of Personnel and Development (2020), Birlesik Kralliktaki isciler ile
Haziran ayinda yaptigi anketle, COVID-19 salgini sirasindaki is deneyimlerini

incelemistir. Bu arastirmanin sonuglarina gore;

e Izinli ¢alisanlarin %55°i, izinli olmayan c¢alisanlarin da %28’i pandeminin

baslangicindan bu yana mali glivenliklerinin kotiilestigini belirtmistir.
e Kilit calisanlarin is yiikiiniin arttig1 goriilmektedir.

e Ise devam edenlerin %21°i alan saglik ve giivenlik 6nlemlerinden memnun
olmadigin1 belirtmektedir. Ayni zamanda c¢alisanlarin %32’si igyerinde

COVID-19’a yakalanma ve yayma konusunda endiselenmektedir.
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e (Calisanlarin %69’u pandemi sirasinda isletmelerinin tepkisinden memnun

oldugunu ve %67’s1, isverenlerinin destekleyici oldugunu belirtmektedir.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2020)
tarafindan gerceklestirilen, Diinya capinda 91.753 katilimer ile (87.447 katilimci
Avrupa’da yasiyor) gerceklestirdigi, pandeminin, yasama ve calisma sekli iizerindeki
etkilerini inceleyen “Yasamak, ¢alismak ve COVID-19” aragtirmasinin ilk bulgularina
gore, calisanlarda yaygin duygusal sikinti, mali kaygi ve kurumlara olan diisiik giiven

seviyeleri oldugu goriilmektedir.

ILO’nun (2020), Diinya genelinde isgiicli piyasasi ve gercek zamanli ekonomi verilerini
kullanarak olusturdugu bugiinii tahmin etme modeline dayanan COVID-19 ve ¢alisma

yasamina yonelik yaptig1 analizin sonuglarina gore;

e Diinyada calisanlarin biliylik ¢ogunlugu (%94), cesitli isyeri kapatma

Onlemlerinin uygulandigi iilkelerde yasamaktadir.

e Bu biiyiikk ¢alisma siiresi kayiplar1 sonucunda, azimsanmayacak miktarda

isgiicti geliri kayiplarina olusmustur.

e Ogzellikle hizmet sektoriindeki gerilemenin etkisiyle, kadinlarin istihdamu,

erkeklere gore daha biiytik risk altindadir.

e Istihdam rakamlarindaki diisiis, genel olarak erkeklerden daha fazla kadinlar1

etkilemistir.

o Bircok ulke, krizle micadele edebilmek, gelirleri ve igyerlerini desteklemek

icin mali paketler benimsemistir.

Pandeminin c¢alisma yasamini etkilemesiyle beraber isletmeler de cesitli Onlemler
almistir. Caligmanin baglamini olusturan Tiirkiye’de ise T.C Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanligi (2020), “isyerlerinde koronaviriise (COVID-19) kars1 alinmasi

gereken onlemleri” su sekilde agiklamstir:

o Hazirlk ekibinin kurulmas: ve gérevieri: Isyerinde, temizlik ve hizmet
konularinda, kurum dis1 ve kurum igi iletisimi koordine etme de acil durum
planlarina yonelik alinacak tedbirler ile ilgili ¢alismalar: yliriitmede bir hazirlik

ekibinin kurulmasi gerekmektedir. Olusturulacak olan bu ekip, isyerinde is sagligi
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ve gilivenligi kurulu bulunuyorsa kurul tarafindan alinacak onlemler ile yapilir.
Bulunmadigr isyerlerinde ise isveren veya isveren Vekili koordinesinde
gergeklestirilir. Olusturulacak olan ekip, is giivenligi uzmani, isyeri hekimi ve
diger saglik personeli ile ¢alisan temsilcisi ve miimkiinse ilk yardim egitimi almis

veya ilk yardim egitimi konusunda tecriibesi olan kisiler tarafindan yiiriitiiliir.

e Risk ve acil durum plami degerlendirmesi: Isyerinde COVID-19’a yonelik risk
analizi yapilmaldir. Yiriitiilen faaliyetlerin diizenlenmesi ve salgin hastaliklara
yonelik planlanmis Onlemlerin  COVID-19’a uygun hale getirilmesi
gerekmektedir. Glincellenen bu acil durum planlar1 hakkinda ¢alisanlar

bilgilendirilmelidir.

o  Salgimin yayilmasint onleme: Salginin yayilmasimi onlemek ya da yavaglatmak
adina isyerinde bazi tedbirler almalidir. Calisanlar, ise baslamadan &nce
ateslerinin Olgiilmesi ve ellerini yikamalar1 konusunda bilgilendirilmelidir.
Isyerinde sosyal mesafeyi koruyacak tedbirler almmalidir. Kurallari ve el
hijyeninin 6nemini anlatan poster/afis/talimatlar asilmalidir. Calisanda COVID-
19 oldugu tespit edildigi takdirde, isverenler saglik kuruluslar ile irtibata gegmeli
ve diger caligsanlar1 igin COVID-19'a maruz kalma ihtimalleri konusunda

bilgilendirme yapmalidir

o Temizlik ve hijyen kurallarina dikkat etme: Ortak kullanim alanlarinin temizligine
dikkat edilmeli, hijyen sartlarma uyulmaldir. Isyeri ziyaretlerinde kisitlamaya

gidilmelidir. Calisma alanlar1 belirli siireler ile havalandirilmalidir.

e Seyahat ve toplantilar: Yurtdisindan donen kisiler 14 giin kuralina uymali ve
kendilerini izole etmelidir. Is seyahatleri miimkiin oldugunca ertelenmeli ya da

uzaktan iletisim ile gerceklestirilmelidir.

o COVID-19 siiphesi veya maruz kalma: Koronaviris kaptigi diisiiniilen kisi diger
calisanlardan izole edilmeli, maske takmali ve igyeri hekimi tarafindan muayene
edilmelidir. Saglik Bakanligi’nin ilgili saglik kurulusuyla iletisime gecilerek ilgili

yerlere sevki saglanmalidir.

McKinsey and Company’in (2020), raporuna gore is diinyasinin COVID-19 surecini

yonetmesinde etkili olacak dnlemler ise su sekildedir:
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Calisanlar korunmali: Bu gercevede calisanlarin sagligini korumak igin

diizenlemeler yapilmalidir.

COVID-19 ekibi olusturulmali: Bu ekibin c¢alisma alanlari, g¢alisanlarin
sagligini takip etmek, finansal riski yonetmek, kriz plan1 gelistirmek, tedarik
zincirini kontrol etmek, miisteri taleplerine yonelik pazarlama ve satis planlari
hazirlamak ve ilgili dis paydaslarla koordinasyon ve iletisimini saglamaktan

olusmalidir.

Likidite yonetimi guclendirilmeli: Sirketler, bulunduklar1 pazar ve sektor
dinamiklerini veriler, analizler ve uzman gorisleriyle degerlendirerek gider ve

gelir risklerini ortaya koyan senaryolar hazirlamalidir.

Tedarik zincirini dengede tutulmali: Sirketler, tiim tedarik zinciri boyunca
mevcut ya da olasi {irlin temini i¢in bir envanter ¢ikarmali ve aksamalari

belirlemelidir.

Sirketler miisterilerine yakin olmali: Misterilerin talepleri dikkate alinmali,

onlara yonelik uygulamalar yapilmalidir.

Yapilan planlar uygulanmali: Bu baglamda sirketler, simiilasyonlardan

yararlanabilir. Boylece yeni kosullar i¢in tahminde bulunulabilir.

Toplumsal hizmetler derinlestirilmeli: Sirketler i¢inde bulundugu topluma
yonelik destek mekanizmalar1 olusturmalidir. Bu kapsamda sirketler, sosyal

sorumluluk politikalarina bagvurabilir (McKinsey, 2020).

ILO’nun (2020) yayinladigi, COVID-19 ve calisma yasamina yonelik gozlem notuna

gore, diisiik ve alt-orta gelirli {ilkeler politika 6nlemleri kapsaminda bes ana zorluk ele

almalidir;

Artan enfeksiyon sayilarinin neticesinde saglik, sosyal ve ekonomik politika

miidahaleleri arasinda dogru siray1 ve dengeyi bulmak gerekmektedir.

Politika miidahaleleri etkin ve verimli hale getirilmeli ve devamlilig

saglanmalidir.

Yukselmekte ve gelismekte olan ilkelerdeki, canlandirma agig

kapatilmalidir.
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e Kayit dist isgiler, gencler ve kadinlar da dahil olmak {izere agir darbe almig ve

kirilgan kesimler ic¢in politika destekleri ihtiyaclara uygun hale getirilmelidir.

e Krizle mucadele kapsaminda, politika onlemleri igin etkin bir mekanizma

olarak, sosyal diyaloglardan yararlanilmalidir.

50’den fazla calisani olan isyerlerinde ise isyerinde kurulmas: zorunlu olan Is Saghig1 ve
Giivenligi kurullarinin COVID-19’a yonelik olarak ise gelis, gidis, isyeri ve calisma
alanlarinda alinacak onlemleri belirlemesi ve bu kapsamda oOnerdikleri tedbirlerin

alinmasini saglamalar1 ve siireci izlemeleri gerekmektedir (TMMOB, 2020).

2.2.1. Isletmelerin COVID-19 Pandemisine Yonelik Uygulamalar

Diinyanin COVID-19'a kars1 en hizli tepkisi, igyerlerinin doniisiimii ile sonuglanmistir.
Buna gore evden calismak yeni normal hale gelmis ve dijitallesme miisteriler ile firmanin
arasinda olmanin yam sira, ¢alisan ile isveren arasinda da gergeklesmeye baslamistir
(Kirby, 2020). Sirketler de ekonomik zorluklar nedeniyle ve olasi risklerin farkinda
oldugundan ¢alisanlarina yonelik uzaktan ¢aligsma, Uicretsiz izin verme veya isten ¢ikarma

gibi uygulamalarla giindeme gelmistir (Akbas Tuna ve Tiirkmendag, 2020).

2.2.1.1. Uzaktan Cahisma

Evde ¢alisma ve uzaktan ¢alisma kavramlari birbiriyle karigtirilmamalidir. Evde ¢alisma
kendi iginde birgok atipik ¢alisma seklini barindirabilir (Karadeniz, 2011). Evde ¢alisma,
ailesindeki bakima ihtiya¢ duyan bir kisiye bakma seklinde gergeklesebilecegi gibi, bir
isverenin bazi islerini parga basi kendi evinde yapmak seklinde veya bir bagkasinin evinde
de gergeklestirilebilir (Kandemir, 2014). Bu ¢alisma bicimi 6098 sayili Tiirk Borglar
Kanunu’nda “Evde Is Sézlesmesi” baslig1 altinda 461-469. Maddeleri ile diizenlenmistir
(Ozveri, 2020).

Uzaktan calisma ise Is Kanunun 14. maddesinde “Cagri iizerine calisma ve uzaktan
calisma” bashig altinda tanimlanmistir. Uzaktan ¢alisma, mutlaka bir fiziksel
kurum/sirket merkeziyle baglantili ¢alismay1 gerekli kilmaktadir. Evden ¢alisma ise bu
zorunlulugu mutlak olarak kapsamaz (Yazici, 2020). Buna gore isletmelerin pandemi
nedeniyle gerceklestirdigi c¢alismayr “uzaktan caligma” olarak ele almak yerinde

olacaktir.
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Uzaktan ¢alisma, 4857 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinin 4. fikrasinda, “is¢inin,
igsveren tarafindan olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gorme edimini evinde ya
da teknolojik iletisim araglari ile isyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali ve yazili
olarak kurulan is iligkisi” olarak tanimlanmistir. Buna gore yapilacak is sdzlesmesinde;
isin yapilma sekli, tanimy, isin siiresi ve yeri, licret ve licretin 6denmesine iliskin hususlar,
isveren tarafindan saglanan ekipman ve bunlarin korunmasina iliskin yiikiimlulukler,
isverenin is¢iyle iletisim kurmasi ile 6zel ve genel ¢alisma sartlarina dair hikimler yer
almalidir (RG, 2003). Normal sartlarda is¢inin yalnizca uzaktan ¢alismayi reddi isverenin
is sozlesmesini feshi i¢in “gecerli” bir sebep olusturmaz, igveren degisikligin gegerli bir
sebebe dayandigini ispat etmelidir. Salgin hastalik gibi zorunluluk hallerindeyse “gecerli

neden” sartinin gerceklestigi savunulabilir (Yont, 2020).

Deloitte’in  (2020), gerceklestirdigi “Isin Gelecegi: Uzaktan Calisma Sisteminde
Organizasyonel Dayanikliligi Korumak™ raporuna gore, Tiirkiye’de pandemi dncesinde
uzaktan calisma uygulamasina sahip olan sirketlerin oran1 %24,2 iken, sirketlerin %75,8’1
uzaktan calisma uygulamasina sahip olmadigin1 belirtmistir. Pandemi siirecinde ise
sirketlerin %48,7’si uzaktan ¢alismaya ge¢mistir. Cikan sonuglara daha ayrintili bakmak

gerekirse;

e Uzaktan ¢aligma siirecine gegiste en ¢ok zorlanilan konunun %43 oranla
“kiiltiir ve aligkanliklar” oldugu goriilmekte, bu orani organizasyonel

yapilanma, miisteri beklentileri ve teknoloji altyapisi izlemektedir.

e Evden galisma uygulamasinda “kiiltiir ve aligkanliklar” baglaminda en ¢ok
zorlanan birimlerin, siirekli hareket halinde olmanin verdigi enerji ile beslenen

satig Ve insan kaynaklar1 departmani oldugu gozlenmektedir (Deloitte, 2020).

Mercer Tiirkiye ve PERYON (2020) is birliginde gergeklestirilen “Koronaviriis Salginin
Is Hayatina Etkisi” arastirmasmin sonuglar1 gdstermistir ki uzaktan calisma siirecine
gegisin getirdigi en biiylik zorluklar arasinda (%40,7) ¢alisan motivasyonunu saglama ilk
sirada gelmektedir. Calisanlarin performans yonetim stireci, teknolojik altyapi eksikligi,

iletisim ve evde ¢ocuklar ile ¢calisma 6ne ¢ikan diger zorluklar olarak siralanmaktadir.

Akbag Tuna ve Tiirkmendag’in (2020) yaptigi “COVID-19 Pandemi Déneminde Uzaktan
Calisma Uygulamalar1 ve Calisma Motivasyonunu Etkileyen Faktorler” adli caligmada

ise one ¢ikan sonuglar su sekildedir;
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e Evden calismada yasanan sorunlara yonelik bazi kategoriler olusturulmustur.
Bu kategoriler is yapis1 ile ilgili sorunlar, ¢alisma kosullari, iletisim

aksakliklari, bedensel ve psikolojik sorunlardir.

e Evden galismaya gegilmesi ile en 6nemli farkliliklardan birisi de mesai saati

kavraminin esnemesi olmustur.

e Baz calisanlar, evde is ylkiiniin artmasi, ev ¢alisma ortaminin c¢aligmaya
uygun olmamasi, igyerindeki diizeninin bozulmasi, is konusunda gelecek
kaygisi ve belirsizlik, isten ¢ikarmalar olmasi, isyerinde oldugu gibi sosyal

ortamda c¢alisamama nedeniyle motivasyonlarinin diistiigiinii belirtmistir.

e Bazi calisanlar evden ¢alismanin motivasyonlarint arttirdigini belirtmistir.
Motivasyon artiran unsurlar arasinda maddi avantaj saglamasi, evde daha
fazla vakit gegirebilme, zaman tasarrufu saglamasi ve ev islerine vakit
ayirabilme, guvenli ve saglikli bir ortamda olma bulunmaktadir (Akbas Tuna
ve Tirkmendag, 2020).

Bu baglamda, uzaktan calismanin ¢alisanlar agisindan motivasyonu arttiran ve
motivasyonu azaltan ydnlerinin oldugu goriilmektedir. Uzaktan g¢alisma neticesinde
calisma sartlarinin uzadigi, evde is ylkiiniin arttigi, kaygi ve belirsizligin olustugu
goriilmektedir. Ote yandan zaman tasarrufu ve giivenli bir ortam sagladigi da

yadsinamamaktadir.

2.2.1.2. Ucretsiz izin

7244 sayili ve 16.4.2020 tarihli “Yeni koronavirius (COVID-19) salgininin ekonomik ve
sosyal hayata etkilerinin azaltilmasi hakkinda Kanun ile bazi Kanunlarda degisiklik
yapilmasina dair Kanun” ile ¢aligma hayatina isverenin, tek tarafli iicretsiz izin
kullandirma olanag1 girmistir (Alp, 2020). 7244 numarali kanuna gére, “Bu maddenin
yuriirliige girdigi tarihten itibaren ii¢ aylik siireyi gegmemek iizere igveren is¢iyi tamamen
veya kismen licretsiz izne ayirabilir. Bu madde kapsaminda iicretsiz izne ayrilmak, isgiye

hakl1 nedene dayanarak s6zlesmeyi fesih hakki vermez” maddesi getirilmistir.
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2.2.1.3. Yillik izin

Salgin nedeniyle isverenin, yonetim hakki kapsaminda calisanlara, tcretli izin vermesi
miimkiindiir ve Y1llik Ucretli izin Yénetmeligi’nin 10. maddesi ile isverenin toplu izin
uygulamasi yapabilecegi hiikiim altina alinmustir (Sahin, 2020). Bu maddeye gore,
“Isveren veya isveren vekili Nisan ay1 bas1 ile Ekim ay1 sonu arasindaki siire iginde,
iscilerin tiimiinii veya bir kismini kapsayan toplu izin uygulayabilir” ve “Toplu izin
donemleri, bu donemlerde heniiz yillik iicretli izin hakkim1 kazanmayan is¢ileri de
kapsayacak sekilde belirlenebilir” (RG, 2004). Toplu izin kullandirilmasi durumunda,
kullandirilan bu izinlerin ¢alisanlarin senelik tcretli izinlerinden ve izin hak etmeyenlerin
ise gelecek yilki senelik izin hakkindan mahsup edilmesi seklinde gergeklestirilmektedir
(Colak, 2020).

2.2.1.4. Kisa Cahsma Odenegi

Kisa calisma 6denegi, “genel ekonomik, sektorel, bolgesel kriz veya zorlayici sebeplerle
isyerindeki haftalik caligma siirelerinin gegici olarak en az {igte bir oraninda azaltilmasi
veya slireklilik kosulu aranmaksizin igyerinde faaliyetin tamamen veya kismen en az dort
hafta siireyle durdurulmasi hallerinde, isyerinde gelir destegi saglayan bir uygulamadir”
(ISKUR, 2020). Bu 6denek, ii¢c ay1 asmamak iizere sigortali ¢alisanlara, calisamadiklar
donem i¢in uygulanir. Bu kapsamda Koronaviriis zorlayici bir sebep olarak kabul

edilmektedir (Neziroglu, 2020).

Isyerinde kisa ¢alisma uygulamasi icin, “Isverenin; genel ekonomik, sektor bazli, yerel
kriz veya zorlayici sebeplerle igyerindeki ¢alisma siiresinin durdugu veya 6nemli 6l¢lide
azaldig1 yoniinde ISKUR’a basvurulmas: ve Is Miifettislerince yapilan kisa ¢alismaya
uygunluk tespiti sonucu isyerinin bu suUrecglerden etkilendiginin tespit edilmesi
gerekmektedir (ISKUR, 2020). Calisanin kisa calisma ddeneginden yararlanabilmesi igin

ISE;

e Isverenin kisa calisma talebinde bulunmas1 ve is miifettislerince yapilacak

inceleme sonucunda uygun bulunmasi,

e Kisa calismaya tabi tutulan c¢alisanin kisa ¢alismanin bagladigi tarihte prim

6deme sartlarini ve ¢aligma siirelerini saglamis olmasi (COVID-19 nedeniyle
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yapilan kisa ¢alisma bagvurularinda, son 60 giin i¢in hizmet akdine tabi olmak

kaydi ile son 3 yil i¢inde 450 giin prim 6demis olmast),

e Is miifettislerince yapilacak inceleme sonucunda kisa calismaya katilacak
kisiler listesinde calisanin bilgilerinin bulunmasi gerekmektedir (ISKUR,
2020).

2.2.1.5. Telafi Calismasi

Isveren tarafindan, Ucretli ve (cretsiz izin secenekleri ile sonu¢ almamamasi halinde
zorunlu nedenlerle (salgin hastalik gibi) isyerinde normal ¢alisma siirelerinin 6nemli
Olciide altinda calisilmasi karari verilirse veya isi durdurmak zorunda kalinir ise “telafi
calismas1” yoluna gidilebilir (Colak, 2020). Bu baglamda, is Kanunun (2003) 64.
maddesine gore, “Zorunlu nedenlerle igin durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden
Once veya sonra igyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle igsyerinde normal ¢alisma
stirelerinin 6nemli dl¢lide altinda calisilmast veya tamamen tatil edilmesi ya da is¢inin
talebi ile kendisine izin verilmesi hallerinde, igveren dort ay iginde ¢alisilmayan siireler

icin telafi ¢aligmasi yaptirabilir”.

2.2.1.6. Fesih Yasagi

Resmi gazetede yaymlanan, COVID-19 salgimniin ekonomik ve sosyal hayata olan
etkilerinin azaltilmasina yonelik ¢ikarttirilan 7244 nolu Kanuna gore 22.5.2003 tarihli ve
4857 sayili Is Kanunu’na gegici bir madde eklenmistir. Bu maddeye gére, “Her tiirlii is
veya hizmet sozlesmesi, bu maddenin yiirtirliige girdigi tarihten itibaren {i¢ ay siireyle 25
inci maddenin birinci fikrasinin (II) numarali bendinde ve diger kanunlarm ilgili
hiikiimlerinde yer alan ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzeri sebepler
disinda igveren tarafindan feshedilemez”. Bu yasak 1 Temmuz 2021 tarihi itibariyle

kaldirilmistir.

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Isletmelerin birgok mevcut uygulamay1 birakip yenilerine yoneldikleri COVID-19
pandemisi doneminde, degisimlerin gerceklestigi yonetim uygulamalari alanlarindan biri
de -belki de bdtin streclerin koordinasyonundaki merkezi roll sebebiyle en 6nemlisi-

insan kaynaklar1 yonetimi olmustur (ilhan, 2020). Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP),
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aday arastirma, bulma ve se¢imi, egitim ve gelistirme, kariyer ydnetimi, performans
degerlendirme, 6dul ve Ucret yonetimi, ¢alisan sagligi ve is giivenligi gibi IKY islevlerini
yiiriiten 1K departmaninin (Giirbiiz, 2018), genel olarak insan unsuru ile ilgili olay ve
olgular1 ele almasi sebebi ile bu sirecte, isletme igerisinde saglam bir yapilanmaya
ihtiyac1 vardir (Simsek ve Oge, 2011). IKY’nin karsilastigi, COVID-19 salginindan
kaynakli en gbze ¢arpan zorluklarindan biri yeni ve mevcut ¢alisanlarin, uzaktan ¢alisma
ortamina gegisi ve insan temasini sinirlandiran isyeri politikalar1 ve prosediirlerindeki

degisimlerdir (Carnevale ve Hatak, 2020).

IK uzmanlari, sadece salgin sirasinda calisanlarin saghgi ve refahi ile ilgilenmekle
kalmamakta, ayn1 zamanda isten ¢ikarilmis veya izinli milyonlarca isciye teselli verme
ve evrak islerini yapma zorlugu altindadir (Lewis, 2020). Ayn1 zamanda bu siirecte
IK'nin, izolasyon, yiiz yiize iletisim eksikligi ve talepteki diisiislerle iliskili performans
ve refah risklerini géz onlinde bulundurmasi gerekir (Calvard, 2020). Dijitallesme ile
ortaya c¢ikan donlisiim yeni normal haline geldikge, kurumsal kiltur ve liderlik
becerilerine de odaklanmak gerekmektedir (Kirby, 2020). Sanal olarak kdiltir yaratmak,

ortak konumdaki ortamlarda oldugu kadar basit degildir, ancak miimkiindiir (Rice, 2020).

Krizler isletmelerin politika ve uygulamalarini da etkilemektedir. Akbas Tuna ve
Celen’in (2020), “COVID-19 Salgin Hastalik Siirecinin Isletmelerin insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamalar1 Uzerindeki Etkileri” adli ¢calismalarinda, 51 Insan Kaynaklari
Uzmani, Insan Kaynaklar1 Yéneticisi ve Firma Yetkilisi ile yar1 yapilandirilmis gériisme
gerceklestirmislerdir. Arastirmanin  sonuglarmma goére firmalarin salgin  hastalik

déneminde:
e Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalarina agirlik verdigini,

e (evrimici iletisim ag1 sayesinde, calisanlara moral saglama ve is birligi

gerceklestirme gayreti icerisinde olduklari,

e Yeni déneme uyum saglamak igin devletin ve DSO’niin konuyla ilgili

kurallarini uygulamaya gecgirme gayreti igerisinde olduklari,

e Nitelikli isgliciinlin elde tutulmasini saglamak amaciyla kariyer planlamasi,

ucret, motivasyon ve moral uygulamalarimin oldukca 6nemli oldugu,
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e Siiregte evden c¢alisma modelinin agirlik kazanmasiyla, islerin mimkin

oldugunca elektronik ortamlarda yiiriitildigi,

e Isgorenlerin sahip oldugu sorumluluklarin ve gérev tanimlarmin da degisime

ugradig1 gorulmektedir.

Aarhus Universitesi (2020), iskandinavya iilkelerinde, ogunlugu iK profesyonellerinden
olusan 1238 katilimci ile anket gerceklestirmistir. “COVID-19 Salgin1 Zamanlarinda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1” adli calismada asagidaki sonuglara

ulagtlmistir:

e Katilmecilarin %45,1't COVID-19 salgin1 nedeniyle is tiirlerinde (6rnegin
gorevleri) bir degisiklik yasamislardir.

e Katilimeilarin %50,9’unda, COVID-19 salgini nedeniyle is yapis sekillerinde
bir degisiklik meydana gelmistir.

e Katilimcilarin %45,1'i COVID-19 salginindan bu yana, is sorumluluklartyla
ilgili herhangi bir degisiklik oldugunda kendilerine danisildigini belirtmistir.

e Katilimcilarin yarisindan biraz fazlasi (%56,4), COVID-19 salginindan bu
yana igyerlerinin yoOnetiminde veya organizasyonunda degisiklikler

yasamistir.

e Ankete katilanlarin dortte iicii (%75,5), COVID-19 salgin1 nedeniyle,
islerinde evdeki diger sorumluluklar: yerine getirmek i¢in yeterli esneklige

sahip olduklarini belirtmigtir.

Yukarida belirtilen ¢aligmalarin da gosterdigi gibi pandemi siireci muhtemelen degisimin
hizini artiracak ve isin gelecegini yeniden sekillendirecektir. COVID-19'dan 6nce bile var
olan, otomasyonun artis1, yapay zekanin yiikselisi ve makine 6grenimi, bu siirecte is
yapma seklinden, kullanilan araglara kadar etkisini gosterecektir (Li, Ghosh ve Nachmias,
2020).

Insanlarin hayatlarina yeni uygulamalar ve yeni gériisler kazandiran pandemi déneminde,
orgutlerin faaliyetlerini sirdirmesi ve faaliyetlerinin altyapisini olusturan isgiicii
konusunda yapmasi gerekenler, son derece dnem teskil etmektedir (Akbas Tuna ve Celen,

2020). Bu kapsamda, COVID-19 oncesi yapilan sosyal aktiviteler yeniden
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cercevelendirilebilir/duzenlenebilir veya benzer aktiviteler sanal bir platformda
gerceklestirilebilir, boylece ¢alisanlarin sosyal olarak diglanmis hissetmelerinin 6niine
gecilebilir (Schuerkens, 2020). Calismanin simdiki kisminda, IK fonksiyonlarma
deginilecek ve COVID-19’un bu fonksiyonlar {izerinde ne gibi degisiklikler yarattigi ele

alinacaktir.

2.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP), érgiitsel hedeflerin yerine getirilebilmesi igin ihtiyac
duyulan isgiicliniin, nitelik ve nicelik bakimindan analiz ve tespit edilme sirecidir
(Giirbiiz, 2018). IKP ile mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri ¢ikarilarak gelecekte
firmanin ihtiyag duyacagi insan kaynaklarinin niteligi ve niceligi belirlenmektedir
(Sabuncuoglu, 2000).

IKP; orgiitteki beceri ve yetenek diizeylerinin belirlenmesini ve isten uzaklastirma,
emeklilik, nakil, terfi, hastalik gibi 6rgiitten ayrilmalarla ise devamsizlik ve diger bagka
sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikan bosalmalara yonelik ongoriileri igermektedir (Simsek ve
Oge, 2011). IK planlamasi yapilirken, is giicii piyasasi analiz edilmeli, hiikiimet
duzenlemeleri gdzden gecirilmeli, Glkedeki ekonomik durum ve bulunulan bélgedeki

1sgiicli dikkate alinmalidir (Gtirbiiz, 2018).

COVID-19 pandemisinin IKP iizerinde de etkileri olmustur. Bu kapsamda pandemi, baz1
sektdrlerde ihtiyag duyulan isgiicii sayisinin artmasina neden olurken bazi sektorlerde ise
calisanlarin isten c¢ikartilmasina sebep olmus ve aranan niteliklerde farklilasmaya yol
agmigtir. Ornegin salgin déneminde, saglik hizmetleri, gida, eczane, perakende ve tedarik
zinciri gibi endiistriler, hizmetlerine yonelik ani bir ihtiyacla karsi karsiya kalmis, ani
artan talebi karsilayabilmek i¢in, bu sirketler ¢cok sayida ek calisan ise almak zorunda

kalmustir (Zojceska, 2020).

Eular Hermes ve Allianz (2020) tarafindan gergeklestirilen, Diinya genelinde COVID-
19°dan etkilenen sektorlere yonelik yapilan arastirmaya gore ulastirma, elektronik ve
otomotiv sektorii siiregten olumsuz etkilenmistir. Bu baglamda karantinanin etkisi ile
havayolu sirketleri ciddi zarar gérmiistiir. Oteki yandan salgin, zaten halihazirda yapisal

zorluklarla bogusan otomotiv sektdriinu de olumsuz etkilemistir.
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2.3.2. Isgoren Bulma ve Secme

Isgoren secimi, isi en iyi sekilde yapabilecek, isletmenin kiltiiriine ve hedeflerine uygun
adaylarm baz1 sistematik araclar ile belirlenmesi strecidir (Giirbiiz, 2018). Onemli bir
islevdir ¢iinkii isletmenin ekonomik hayattaki siirekliligini saglayacak ¢alisanlarin segim
siirecini olusturmaktadir (Simsek ve Oge, 2011). Isgéren bulma ve segme de islerin
niteligi belirlenir, ardindan isgéren gereksinmesi, unvanlari ve niteligi saptanir, goriisme,
psikoteknik uygulama, teknik deneme ile saglik denetimi yapilir ve adayin basvurdugu
ise ilgisi dlciiliir (Sabuncuoglu, 2000). Isgdren temin siireci, orgiitiin biiyiikliigiine, isin
Ozelliklerine, isgoren temin ve se¢im politikasina gore degisiklikler gosterebilmektedir
(Giirbiiz, 2018). Yapilan bagvurular igerisinden ¢agrilacak adaylar belirlendikten sonra

bu adaylar ile goriisme gerceklestirilmektedir (Arici, 2019).

Cekicilik-se¢cme-yipratma teorisi, insanlarin degerleri, kisilikleri ve ihtiyaglar ile
ozellikle uyumlu olan organizasyonlara/orgiitlere ilgi duyduklarini, buna karsilik
organizasyonlarin/orgiitlerin ise orgiitsel kiiltiir ve degerlere uyan niteliklere sahip kisileri
ise aldiklarini ileri siirmektedir. Calisanlar ag¢isindan bu beklentiler, COVID-19 siirecine
adapte olurken, etkilesimi sinirlayan fiziksel mesafe kurallarina uymak zorunda kaldiklar
icin olumsuz olarak etkilenmistir (Schuerkens, 2020). Bu baglamda, koronaviriis salgini,
ise alim endiistrisini de degistirmistir. Aslinda burada 3 6nemli degisiklik vardir

(Zojceska, 2020). Bu degisiklikler;

Firmalarin ise alim ihtiyaclarindaki degisiklikler: Diinyanin dort bir yanindaki
tilkelerde uygulanan kilitleme ve tecrit politikalar1 nedeniyle bir¢ok sirket kapanmak veya
kl¢iilmek zorunda kalmistir. Sonug olarak, birgok kurulus kriz sona erene kadar ise
alimlarin1 askiya almistir (Zojceska, 2020). Yine bu siirecte, isten ¢ikartma maliyeti
diistirmek adma basvurulan yontemler arasindadir ancak bu ydntemden miimkiin
oldugunca kaginilmasi gerekmektedir. Petzer (2020), isten ¢ikarmalar1 sinirlamak igin

bazi onerilerde bulunmustur. Bu oneriler;
e Panik yapilmamali ve asir1 tepki verilmemelidir.
e  Uriin veya hizmet hatt1 uyarlanmalidir.
e (alisanlarla acik iletisim kurulmali ve onlara danigsmanlik yapilmalidir.

e Esnek ¢alisma imkanlar1 sunulmalidir.
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e Ucret bordrosu farkli sekillerde diisiiriilmelidir.

e (Gigli liderlik kurulmali ve net bir vizyon belirlenmelidir.
e Tanima ve ddillendirme yapilmalidir.

e (alisanlar yeniden organize edilmelidir.

Ise alma seklindeki degisiklikler: 1990'lardan, 2000'li yillarin ortalarina kadar, ise alim
uzmanlari, c¢alisan se¢gmek icin sonsuz Ozgecmisler ve gazete ilanlarim1i gbzden
gecirmekteydi (People Fluent, 2020). Bu siiregte ise uzaktan ise alim 6n plana ¢ikmistir.
Uzaktan ¢aligmanin ve uzaktan igse almanin bir sonucu olarak, yetenek bulmak daha
verimli hale gelmistir ve isletmenin konumuyla iliskisine bakilmaksizin her yerden ise
almanin kapilar1 agilmustir. Ise alim uzmanlar1 ve adaylar neredeyse her zaman ve her
yerde bulusabildiginden, uzaktan ise alma, esi benzeri olmayan bir kolaylik saglamaktadir

(Gang, 2020).

Is piyasasindaki degisiklikler: COVID-19 pandemisini isgiicii piyasasina olan etkisi
ilkin issizlik oranlarinda olmak tizere sosyoekonomik degisimlerin yasanmasina sebep

olmustur. Bu siirecte, isgiicii piyasasinda derinden etkilenen bazi belirli gruplar olmustur.

Bu gruplarin basinda gencler ve kadinlar gelmektedir. Isgiicii piyasalarma etkisini
azaltacak tedbirler kapsaminda, kamu ve Ozel sektorde esnek calisma ve uzaktan

modelleri hayata gegirilmistir (Koca, 2020).

2.3.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme bireyin is hayat1 boyunca devam eden bir sirectir (Gurbiz, 2018).
Egitim ve gelistirme kavramlar: birbiriyle karistirlmamalidir. Egitimin amaci, calisana
gereksinim duydugu konular hakkinda beceri, bilgi, yeni davranig ve tutum
kazandirmakken gelistirmenin amaci, ¢aliganin yerine getirdigi isini ve orgiitiinii daha
kapsaml1 olarak gorebilmesini saglamaktir (Simsek ve Oge, 2011). Egitim ve gelistirme
faaliyetleri, belirli bir sinif ortaminda planli olarak gerceklestirilebilecegi gibi bigimsel
olmayan yontemlerle de yapilmaktadir. Gerek is basinda, gerekse uzaktan egitim seklinde
uygulanabilmektedir (Girblz, 2018).

Kiresel COVID-19 salgini yiiz yiize etkilesimi sinirlamaya devam ederken, uzaktan

ogrenme ¢oziimleri sirketlerin bilyiimeye devam etmesini saglamaktadir. E-Ogrenim,
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cevrimi¢i 6grenme, uzaktan egitim ve hatta sanal degisim, ¢alisanlari uzaktan egitime

hazirlamak i¢in kullanilan ana araglardan bazilaridir (Designing Digitally, 2020).

Egitim uzmanlan tipik olarak yeni teknolojileri benimsemede 6n saflarda yer almistir.

COVID-19 sonras1 bir isyerinde, bunu yapmak uzmanlar i¢in daha da 6énemli olacaktir

(McBride, 2020). Ciinkil is giiciiniin tamami1 veya cogu uzaktan calismaya gecerse, 1K

temsilcileri cevrimigci glivenli uygulamalari agiklayan ve insanlara {iretken kalmalari igin

ipuglar1 veren egitim oturumlar1 planlamay1 gerekli gorebilir (Partida, 2020).

Simplilearn (2020), diinya genelinde yaptig1 (arastirmanin %39’u Hindistan’dan, %41°1

ABD’den katilimcilar1 kapsamaktadir) arastirmadan elde edilen temel bulgulara gore

COVID-19’dan once:

Ankete katilanlarin %93'i, sirketlerinin ¢alisanlarina beceri egitimi verdigini

sOylemistir.

Ankete katilanlarin %70'1, egitim programlarinin ya sadece sinif i¢in ya da

siif ve ¢evrimigi bilesenlerin bir kombinasyonu oldugunu belirtmistir.

Yanit veren kuruluslarda calisanlara sunulan fonksiyonel egitimler arasinda
dijital operasyonlar (%66), teknoloji / yazilim (%64), dijital pazarlama (%53)
ve yapay zeka/ veri bilimi (%45) bulunmaktadir.

COVID-19’dan sonra:

Pandemiden 6nce kuruluslarinda ¢alisanlarina fiziksel sinif becerileri egitimi
veren katilimcilarin %86's1 bu egitim oturumlarini ¢evrimig¢i platformlara

tagimistir.

Kuruluslar1 ¢alisan becerileri egitimi oturumlarini ¢gevrimigi olarak degistiren
katilimeilarin %82's1, ¢evrimigi oturumlarin en az siif oturumlari kadar etkili

oldugunu sdylemistir.

Katilimeilarin %40, kuruluslarinin cevrimigi egitime kalict bir gecis yapmay1
bekledigini sdylerken, fiziksel siniflara geri donmeyi planlayan %18

oranindadir. Katilimecilarin %42’si heniiz emin olmadiklarini belirtmistir.
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e Pandemi sonucunda Onceliklendirilen konular fonksiyonel egitim; yapay
zekd/ makine 6grenimi (%44), dijital pazarlama (%42), bulut bilisim (%42)
ve siber giivenlik (%40) olarak degismistir.

e Pandemi Oncesi ve sirasinda ¢alisan becerileri egitimi biitceleri soruldugunda,
%8’1 biitgelerinin arttigini, %34’ biitcelerinin azaldigini ve %58'c ayni

kaldigin1 belirtmistir.

Acacia Learning (2020), COVID-19 salgininin 6grenme ve gelisim gereksinimlerini nasil
degistirebilecegi ve gelistirebilecegi konusuna yonelik bir calisma gergeklestirmistir.
Arastirma, Birlesik Krallik (%72) ve Suudi Arabistan'da (%22) gesitli sektorlerdeki
KOBI'leri (%49) ve daha biiyiik kuruluslari (%53) yansitmaktadir/kapsamaktadir.

Calismanin sonucunda elde edile veriler ise su sekildedir:

e Isletmelerin COVID-19’dan 6nce egitim ve gelisim igin (%82) smif temelli
etkinlikleri tercih ettikleri gérilmektedir. COVID-19’dan sonra ise bu oran

%58’e diismiistiir.

e Katilimeilarin %7’si egitim biitcelerinin 2021°de artmasini beklerken, %60°1

egitim biitgelerinin diismesini beklemektedir.

COVID-19'un dijital egitime gegisi nasil etkileyecegini sdylemek i¢in heniiz erkendir.
Ancak bu siirecte, insanlar1 glivende tutmak ve riski azaltmak i¢in, dijital 6grenmenin 6n

planda oldugu sdylenebilir (Kshirsagar vd, 2020).

2.3.4. Performans Yonetimi

Performans degerlendirmenin, gelistirmeye, degerlendirmeye ve yasal gereklilikleri
karsilamaya yonelik, {i¢ temel amaci vardir (Giirbiiz, 2018). Performans degerlendirme
ile iggorenin belirli bir zamanda ortaya koydugu performans degerlendirilerek,
baslangicta belirlenen standartlara/hedeflere ne derecede ulasip ulasilmadig: tespit edilir
(Giirbiiz, 2018). Is ya da gdrevin yerine getirilmesiyle elde edilen sonuclar olumlu olmasi
halinde, kisinin kendisine verilen gorev ve sorumluluklar1 basariyla yerine getirdigi
dolayistyla yiiksek bir performansa sahip oldugu, aksi durumda ise, performansinin diisiik

oldugu ya da calisanin basarili olmadigi kabul edilir (Simsek ve Oge, 2011).

COVID-19 pandemisi, kuruluslarin ¢alisma seklini degistirmistir. Birgok isletmede,

calisma siliresinde azalma ve izne c¢ikarma gerceklestirilmis, koyulan hedeflerde
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degisiklige gidilmis, hatta isten ¢ikarmalar yasamistir. Bu nedenle organizasyonlarin
performans yonetim sistemlerini yeniden degerlendirmeleri gerekmistir (Dorniak-Wall,
2020). Calisanlarin nasil adil bir sekilde degerlendirilecegini ve 6diillendirilecegini
anlamak, en 1yi zamanlarda bile zordur. Bu krizde yoneticiler, gérevi daha da zorlastiran
kosullarla kars1 karstyadir (Mackenzie, Wehner ve Kennedy, 2020). Bu kosullara bazi
calisanlarin uzaktan c¢alismaya geg¢mesi Ornek olarak verilebilir.  Performans
degerlendirmesinin amaci, neticede ¢alisanlari ¢alismalari igin nasil ddiillendireceklerini
saptamaktir. Bu da, 6deme yapilarinin evden galismanin gergekligine adapte olmasi

gerektigi anlamina gelmektedir (Pimentel, 2020).

Aarhus Universitesi’nin hazirladigr (2020), “COVID-19 Salgin1 Zamanlarinda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1” adli raporda sirketlere sorulan "kurulusunuzdaki
performans degerlendirme siire¢lerinin su anda temel amaci nedir?" sorusuna
katilimcilarin gogu, kuruluslarinin performans degerlendirme siirecinin amacini egitim ve
gelistirme ihtiyaclarini belirlemek oldugunu belirtmistir. Bu baglamda COVID-19
siirecinde performans degerlendirme, performans kontroliinden ziyade egitim ve
gelistirme ihtiyaglarini1 belirlemeye evrilmistir. Mackenzie, Wehner ve Kennedy (2020)
ise “Pandemi Sirasinda Performansi Nasil Degerlendirirsiniz” adli ¢alismasinda
performans degerlendirmeye yonelik birtakim adimlar belirlemistir. Bu adimlar su
sekildedir:

1. Adim: Calisanlar hakkinda kritik kararlar vermeden 6nce etkili kriterlerin tanimlanmasini
icermektedir. Calisanlar1 degerlendirmek i¢in kullanilan kriterlerdeki belirsizlik, 6nyargil
sonuclara yol agarken, dikkatlice gelistirilmis ve agikca tanimlanmis kriterler oyun alanini
esitlemeye yardimci olabilmektedir. COVID-19 sebebiyle ¢alisanlar {izerinde olusan yiikiin,
etkisini azaltmak i¢in eski kriterler yerine mevcut kosullara gore odillendirme dikkate

alimmalidir.

2. Adim: Tiim karar alicilar1 siralamayi igermektedir. Kararlar genellikle ortak bir baglamda
almir. Sirket politikalarmin degerlendirme kriterleri hakkinda net olmas1 yeterli degildir.
Degerlendirme yapan herkesin sadece aymi kriterleri kullanmasi degil, ayn1 zamanda

bunlarin ayni tanimlar1 anlamasi ve paylagmasi kritik 6nem tagimaktadir.

3. Adim: Baskalarimi tutarli ve adil olmaya tesvik etmeyi icermektedir. YOneticileri

performansi tartisirken birbirlerini izlemeye tesvik edilmesini kapsamaktadir.
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2.3.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, iggorenlerin kariyer becerilerini ve ilgilerini kesfetmelerine ve
gelistirmelerine yardimci olmaya ve Orgiitsel ihtiyaglarla bireysel kariyer tercihlerini
biitlinlestirmeye yonelik sistematik ve planli caligmalarin tiimiidiir (Giirbiiz, 2018).
Kariyer yonetiminin insan kaynaklari yonetimi agisindan ayirict 6zelligi, ¢alisanlarin
orgiit icindeki hareketliliklerinin saglanmasi ve bdylece motive olmalaridir (Simsek ve
Oge, 2011). COVID-19’un calisanlarin kariyeri iizerinde de etkileri olmustur. Bu
kapsamda, COVID-19 salgininin diinyadaki birgok insan i¢in kariyer soku yasatacagini
belirten Akkermans, Richardson ve Kraimer (2020), COVID-19’un kariyerinin farkli

evresinde olan ¢aligsanlar1 degisik sekillerde etkileyecegini belirtmislerdir. Buna gore:

e Covid-19 salgininin, kiiresel krizdeki ilk deneyimleri olabileceginden,
Ozellikle gengler ve kariyerine yeni baslayanlar i¢in uzun vadeli psikolojik

etkileri olabilmektedir.

e Kariyerinin ortasindaki isini kaybeden bireyler igin yeni bir is bulmak daha

fazla zaman alabilir.

e Kariyerinin sonunda olan bireyler i¢in sonuglar diisiiniildiigiinde ise yaslilar
arasinda daha yiiksek 6liim oranlari1 ve ekonomik etkileri dikkate alindiginda,
pandemi daha da stresli olabilir. Bazi ¢alisanlar emeklilik planlamasina
baslamak i¢in bu firsati degerlendirebilir, bazi calisanlar ise emeklilige

cikartilabilir.

2.3.6. Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Ucret yonetim siireci; bir orgltte adil, rekabetci ve yeterli bir 6dil ve lcret sisteminin
kurulmasimi miimkiin kilan yap1, politika, uygulama ve sistemlerden olusmaktadir
(Giirbiiz, 2018). Is degerlemesi ise bir tek isin degerini belirleme islemidir, is analizleri
ve is tanimlarindan faydalanilarak iglerin nisbi degerleri saptanmakta ve igin en diisiik ile
en yliksek iicret smir1 ortaya konulmaktadir (Simsek ve Oge, 2011). Istanbul Universitesi
Iktisat Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Arastirma Merkezi’nin (2020) pandemi sirecinde
alman istthdam tedbirlerinin calisanlarin “licret ve yan haklarina” nasil yansidiginin

incelendigi arastirma sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir:
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o Ogzellikle KOBI’lerde calisan, yiiksek egitimli beyaz yakali yoénetici
pozisyonundaki kisilerin yan haklar1 ve Ucretlerinde kayda deger bir
azalmanin olmadigi, yoneticilik gérevi olmayanlarin ise yaklagik beste birinin

yan haklar1 ve Ucretlerinde diisiis oldugu ortaya ¢ikmustir.

e Arastirmaya katilanlarm %22’sinin iicretleri azalmistir. Ucretin azalmasi

sebebiyle “isten ayrilmayi diislinenlerin” oran1 ise %41 dir.

e Katilimeilarin %22’si pandemi siirecinde isverenlerin, bir sekilde “gelir
kaybin1 telafi etmeye ¢alistigini” belirtmislerdir fakat bu telafinin genellikle

“tek seferlik” oldugu goriilmiistUr.

e Katilmeilarin %6’s1 “hi¢bir” yan hakkini; %25°1 ise “baz1” yan haklarin
alamamiglardir. Pandemi siirecinde yan haklarinda degisiklik olan 56 kisinin
hemen hemen yaris1 (%48’1) calistigi Orgite olan gilivenin sarsildigini

belirtmislerdir.

e Pandemi sirecinde zorunlu olarak evden ¢alisanlarin ekseriyetle fazla mesai

yapmak zorunda kaldiklar1 goriilmektedir.

Is degerlemesi ve iicret yonetiminde, ncelikle mevcut isler énem derecesine gore
gruplandirilmakta, daha sonra diger faktorler de hesaba katilarak adil bir Ucret sistemi
kurulmaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Is degerlemesi ¢alismalarinda, bazen islerin degerini
saptamak esas olmakta, bazen de sadece iicret 6n plana ge¢mektedir (Simsek ve Oge,

2011).

2.3.7. Isgoren Saghg ve Is Giivenligi

Is giivenligi, kavram olarak isin yerine getirilmesinde ¢alisanlarin karsilastig1 tehlikelerin
azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi konusunda isverene diisen yiikiimliiliiklere yonelik
teknik kurallarin biitiiniinii ifade eder (Simsek ve Oge, 2011). IKY "nin islevlerinden birisi
de iggorenlerin psikolojik ve bedensel sagliklarinin korunmasini ve giivenli bir ¢aligma
alan1 olusturulmasini esas alan isgoren saglhigi ve is gilivenligi ¢alismalaridir (Giirbiiz,
2018). Bu kapsamda, calisanlarin saghik ve giivenlik agisindan, ozellikle meslek
hastaliklarina ve is kazalarina karsi koruma altina alinmasina yOnelik ¢alismalara yer

verilir (Sabuncuoglu, 2000). Isverenin is saghg ve giivenligi konusunda, tedbir alma
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yiikiimliiliigii Is Saghg ve Giivenligi (ISG) Kanunu 4. Maddesinin 1. Fikrasma gore

belirtilmistir. Bu ¢ercevede igveren;

e Mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin
alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli arag ve gereclerin saglanmasi, saglik
ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut

durumun iyilestirilmesi i¢in ¢aligsmalar yapar.

e isyerinde alinan is saghp1 ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini izler,

denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglar.
e Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir.

e Calisana gorev verirken, ¢alisanin saglik ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu

g6z Online alir.

e Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve 6zel tehlike

bulunan yerlere girmemesi i¢in gerekli tedbirleri alir.

Isveren, COVID-19 kapsaminda almacak bireysel onlemler hakkinda iscileri
bilgilendirmeli, is yerinde belirli araliklarla dezenfekte islemi yaptirmalidir. Bunun
yaninda her giin yapilan is yeri temizligine daha fazla 6zen gdsterilmeli, viriisii yok edici
hijyen {irlinler kullanilarak diizenli araliklarla temizligin yapilmas: saglanmalidir (Ates,
2020). Bu siirecte calisanlarin da bazi sorumluluklart bulunmaktadir. Calisanlardan
sadakat borcu ve baska calisanlarin giivenligini ve sagligini tehlikeye diigiirmeme
yikiimliligli uyarinca, gosterdikleri takdirde hastalik semptomlarini igverenle

paylasmalari1 beklenmektedir (Yayla Sapan, Aytug Keser ve Ozden, 2020).

Bu bolimde COVID-19 pandemisine deginilmis, belirtiler, alinan 6nlemler, korunma
yollar1, is yasamina ve IKY uygulamalarina etkileri degerlendirilmistir. Boliimde ayrintili
olarak da goriildiigii tizere COVID-19 pandemisi ¢alisma yasaminda bazi degisikliklere
sebep olmustur. Isletmeler pandemi ile basa cikabilmek adina yasal diizenlemelerinde
etkisiyle ¢esitli 6nlemler almaya ¢alismistir. Bu kapsamda isyerlerinin gecici sireyle
kapatilmasi, uzaktan c¢alisma uygulamalari, kisa calisma &denegi, isyerinde ISG’ye

yonelik yeni diizenlemelerin getirilmesi 6rnek olarak gosterilebilir.

IK’min bu siiregte isletmelerin yonetim kademesiyle birlikte Oncelikli rol aldig

gortlmektedir. COVID-19 krizi IKY’yi de yakindan etkilemis, IK uygulamalari ve
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prosediirlerinde degisiklige yol agmistir. IKP, isgdren bulma ve secme, ISG, egitim ve
gelistirme bu degisimlerden fazlasiyla etkilenen fonksiyonlar olmustur. Bir sonraki
bolumde, insan kaynaklar1 profesyonellerinin géziinden kriz yoénetimi ve COVID-19
pandemisine yonelik saha aragtirmasma yer verilmistir. Bu baglamda ¢alismanin

metodolojisi, elde edilen bulgular ve bu bulgularin degerlendirilmesi ele alinacaktir.
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3. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI PROFESYONELLERININ
DEGERLENDIRMESIYLE KRiZ YONETIiMi VE COVID-19

PANDEMISINE YONELIK SAHA ARASTIRMASI

Bu bolimde, COVID-19 kriz yonetiminin IK profesyonellerinin goziinden
incelenmesinde belirlenen yontem, calisma grubu, veri toplama teknigi, veri analizi
aciklanmistir. Ardindan bulgulara, bulgularin degerlendirilmesine, sonuclara ve dnerilere

yer verilmistir.

3.1. Arastirmamin Metodolojik Yaklasimi

Calisma, COVID-19 kriz yonetimi siirecindeki IK profesyonellerinin deneyimlerini
ortaya koymay1 amagladigindan kesifsel nitel arastirma olarak tasarlanmigtir. Nitel
arastirmalar bir konuyu ilk kez, derinlemesine belli bir ortam baglam veya belli katilimci
tirleri 6zelinde incelediginde kesif amagli olarak tanimlanir (Given, 2021). Nitel
arastirmanin belki de en ayirt edici 6zelliklerinden biri, arastirma katilimeilariin bakis
acisindan, sorunlari belirlemeye, davranisa, olaylara veya nesnelere verdikleri anlam ve
yorumlari anlamaya olanak saglamasidir (Hennink, Hutter ve Bailey, 2020). Bu
baglamda arastirmada, COVID-19 siirecinin IK uygulamalarina yansimalar1 ve IK
profesyonellerinin bu siirece dair deneyimleri hakkinda veri toplamak amaglanmistir.
Mevcut donemde salginin devam ediyor olmasi yeni degisiklileri ve deneyimleri
beraberinde getirebilir ancak bu suiregte mevcut etkileri ve deneyimleri kesfetmek de

anlamli olacaktir.

3.2. Veri Toplama

Arastirmada verilerin toplanmasinda goriigme yontemi kullanilmigtir. Nitel goriismede,
bagkalariin bakis agisinin anlamli, bilinebilir ve agik hale getirebilecegi varsayilmaktadir
(Patton, 2001). Bu kapsamda Insan Kaynaklar1 Profesyonelleriyle yar1 yapilandirilmig
goriisme gerceklestirilmistir. Yari yapilandirilmig goériisme arastirilmak istenen konu
hakkinda katilimeilardan ayni tiirde verilerin toplanmasi amaciyla yapilan bir goriisme
tiradir (Balaban Sari, 2018). Aymi zamanda yar1 yapilandirilmis goériisme, miulakat

sirasinda ek soru sormaya imkéan vermektedir.
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Gorismeler COVID-19 pandemisi nedeniyle Teams, Zoom ve Whatsapp Uzerinden
online olarak gergeklestirilmistir. Gorlisme kapsaminda kullanilan soru formunun
olusturulmasi siirecinde dncelikle literatiir taramasi yapilmis, arastirmanin amacina ve
yontemine uygun olan sorular belirlenerek taslak soru formu olusturulmustur. Taslak soru
formu, danisman 6gretim iiyesinin uzman goriisleri neticesinde yeniden revize edilmistir.

On gériismeler sonrasinda, soru formuna nihai sekli verilmistir.

Gériisme sorular1 dort ana bdliime ayrilmustir. 11k kisimda, kriz yonetiminin ne oldugu
ve 1yi bir kriz yoOneticisinin 6zelliklerinin neler olabilecegine ydnelik sorulara yer
verilmis, ikinci boliimiinde ise COVID-19 pandemisinin nasil yonetildigi ve karsilagilan
zorluklart anlamaya yonelik sorular hazirlanmistir. Sorularin tiglincii kisminda, pandemi
siirecinde Insan kaynaklari uygulamalarinda meydana gelen degisimler belirlenmeye
calisilmis ve dordiincii boliimiinde ise katilimcilarin bireysel deneyimlerine yonelik

sorulara yer verilmistir.

Katilimcilarin belirlenmesi ve arastirma evreninin olusturulmasinda amaglh 6rneklem
tiirlerinden Olgiit (Kriter) 6rnekleme ydntemi kullanilmistir. Olgiit 6rnekleme, dnceden
belirlenmis kriterleri karsilayan biitiin durumlarin calisiimasidir. Olgiitler arastirmaci
tarafindan da olusturulabilecegi gibi 6nceden hazirlanmis 6lgiitler listesi de kullanilabilir
(Merriam, 2013). Bu kapsamda {i¢ adet kriter belirlenmistir. Bu kriterler, katilimcilarin
IK ile ilgili bir unvana sahip olmasi, IK alaninda ¢alismasi ve alanina yonelik en az bir
yil deneyim sahibi olmasidir. Bu arastirma COVID-19 siirecini deneyimleyen IK
profesyonellerinden elde edilen veriler ile gergeklestirilmistir. Katilimcilara goriigmenin
baslangicinda, arastirmanin konusu ve amaci agiklanmus, gizlilik glivencesi verilerek ses
kaydi i¢in musaade istenmistir. Elde edilen ses kayitlari, dinlenerek bilgisayar ortaminda

yazil1 hale (transkripsiyon) getirilmistir.

3.3. Veri Analizi

Yildirrm ve Simsek (2018), nitel arastirmada verilerin analizinin dort asamada

gergeklestirildigini belirtmistir. Bu dort asama ise asagidaki sekilde agiklanmastir;

e Verilerin kodlanmasi: Arastirmaci, edindigi bilgileri inceleyerek, anlaml
kisimlara ayirmaya ve her kismin kavramsal olarak ne anlam ifade ettigini
bulmaya c¢aligir. Bu boliimler bazen bir sayfalik veri, bazen bir paragraf ya da

cumle, bazense bir s6zcik olabilir.
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Temalarin bulunmasi: Elde edilen verilerin kodlanmasi ve bu kodlara gore
siiflara ayrilmasi yeterli degildir. Birinci asamada ortaya ¢ikan kodlardan
hareketle verileri, genel diizeyde agiklayabilecek ve kodlari belirli kategorilerde
toplayabilecek temalarin bulunmasi gerekir. Temalarin bulunmasi igin de
oncelikle kodlar bir araya getirilir ve incelenir. Kodlar arasindaki benzer yonler
bulunmaya calisilir.

Kodlarin ve temalarmn diizenlenmesi: Ik asamadaki ayrintili kodlama ve ikinci
asamadaki tematik kodlama sonucunda, arastirmaci topladigi verileri
diizenleyebilecegi bir sistem olusturur. Ugiincii asamada ise arastirmaci bu
sisteme gore elde edilen verileri diizenler ve bu sekilde belirli olgulara gore
verileri tanimlamak ve yorumlamak miimkiin olabilir.

Bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi: Etrafli bir bicimde tanimlanan ve
sunulan bulgularin arastirmaci tarafindan yorumlanarak bazi sonuglarin
cikarilmasi bu son asamada yapilir. Arastirmaci, ele alinan olguya yakin oldugu
ve gerekirse o olguya iligskin ilk elden tecriibeler edindigi i¢in yorumlar1 oldukga
degerlidir (Yildirim ve Simsek, 2018).

Arastirmada gerceklestirilen veri analizi siireci ise Sekil 4’te verilmistir.

Verilerin yaziya

Verilerin Temalarin

ecirilmesi ve . :
8e¢ kodlanmasi belirlenmesi

dizenlenmesi

Temalarin arastirma Kod ve temalara Verilerin

sorulari altinda gore verilerin aciklanmasi ve

orgutlenmesi betimlenmesi yorumlanmasi

Arastirma
sonuglarinin
yazilmasi

Sekil 4. Arastirmanin Analiz Siireci
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Bu c¢ergevede arastirmada veriler analiz edilirken gdriisme sonucunda elde edilen ses
kayitlar1 yaziya gecirilmis ve diizenlenmistir. Diizenlenen veriler incelenerek kodlar
olusturulmustur. Kodlarin birlestirilmesi ile temalar belirlenmistir. Onceden belirlenen
arastirma sorularina karsilik gelen temalar sorularin altinda 6rgiitlendirilmistir. Verilerin
aciklanmasi ve yorumlamasi yapildiktan sonra arastirma sonuglari yazilmustir. {1k verinin
toplanmasindan itibaren veri analizi yapilmaya baglanmistir. Oncelikle veri seti
derinlemesine okunmustur. Dokiimanlar incelenip yeni temalar belirlendiginde onceki
dokiimler tekrar tekrar gozden gecirilmistir. Yeni verilerle birlikte mevcut veri setleri

yeniden analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanin Inamhrhik ve Guvenilirlik Calismasi

Nitel arastirmalarin inanilirligina iliskin son yillarda kullanilan bir¢ok terim mevcuttur.

Given (2021), bu terimlerden bazilarini su sekilde vermistir;

e Inanilir, dogru veya o6zgiin: Arastirmanmin bulgularinda, katilimcilardan gelen
gerceklikleri dogru sunabilme.

e Dogrulanabilir, giivenilir veya tarafsiz: Bulgularin arastirmacinin bakis agilarinin
degil katilimcilardan gelen verilerin iiriinii olmasini saglamak.

e Aktarilabilir veya uygulanabilir: Bulgularin diger baglamlara ve ortamlara
transfer edilebilme derecesi.

e QGiivenilir veya tutarli: Arastirmanin ayni katilimecilarla veya benzer ortamlarda

yapilmast durumunda bulgularin tekrarlanma derecesi.

Inanilirhga ulagmak igin kritik bir bagka nokta ise, en uygun anlam birimini segmektir.
Cok genis olan birimler farkli anlamlara gelebilir, ¢cok dar olan anlam birimleri ise
parcalanmaya sebep olabilirler. Her iki durumda metin i¢indeki anlami yitirme riski
vardir. Arastirma sonuclarinin inanilirlig1 higbir veriyi disarda birakmamak kaydiyla

Olusturulan ve temalarin tiim verileri kapsamasina baglidir (Seggie ve Bayburt, 2021).

Bu kapsamda arastirma boyunca yonlendirici higbir soru sorulmamasma Ozen
gosterilmistir. Goriigmelerde sorular acik ve net bir sekilde yoneltilmistir. Goriisme
sirasinda katilimcilarin cevaplar ses kaydina alinmis ve notlar tutulmustur. Ses kayitlari

yaziya dokiilmiistiir. Temalar katilimcilardan gelen verilerin ham olarak alinmasi

54



neticesinde olusturulmustur. Her goriismeden sonra, Onceki transkriptler tekrar tekrar

incelenmistir. Arastirmanin bulgulari katilimeilardan gelen veriler ile insa edilmistir.

3.5. Bulgular

Goriigmelerin analizine dayanan, arastirma bulgular1 asagida agiklanmistir.

3.5.1. Katihmeilarin Profiline iliskin Bilgiler

Arastirma kapsaminda, 19 katilimci ile yar1 yapilandirilmig goriisme gergeklestirilmistir.

Bu kisiler igerisinde 12 kadin, 7 erkek katilimci bulunmaktadir. Katilimcilarin yaslari 25

ile 44 arasinda degismektedir.

Katilimcilarda, deneyim siiresi farkliliklari, unvan ve sektor ¢esitliligi aranmistir. 1,5 — 3

yil aras1 deneyime sahip 3 katilimci; 3,5- 6 y1l aras1 deneyime sahi 10 katilimer; 6,5 — 9,5

yil aras1 deneyime sahip 3 katilimci ve 10 yil ve iizeri deneyime sahip 3 katilimc1 olmak

tizere, katilimcilarin deneyimleri 1,5 yil ile 18 yil arasinda degismektedir.

3 katilimcr Yiksek Lisans mezunu 16 katilimci ise Lisans mezunudur. Katilimcilarin

unvanlar1 ise Uzman Yardimecisi, Uzman, Sorumlu, Yonetici ve Is ortagr olarak gesitlilik

gostermektedir.

Tablo 2. Katiimcilara iliskin Ozet Bilgiler

Katihmair  Cinsiyet Yas Unvan Egitim
K1 Kadin 25  Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Lisans
K2 Erkek 25  insan Kaynaklar1 Uzmani Lisans
K3 Erkek 26  Ise Alim Uzmamn Lisans
K4 Kadin 28  insan Kaynaklar1 Uzmani Lisans
K5 Kadin 26  Insan Kaynaklar1 Sorumlusu Lisans
K6 Erkek 44  Insan Kaynaklari ve idari Isler Yoneticisi Lisans
K7 Kadin 27  Yetenek Yonetimi ve Organizasyonel Lisans
Gelisim Uzmani

K8 Kadin 26 Ise Alim Uzmani Lisans
K9 Kadin 26  Bordro ve Ozliik Isleri Sorumlusu Lisans
K10 Kadin 38  Egitim ve Gelisim Yoneticisi Yuksek Lisans
K11 Erkek 38  Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Lisans
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Tablo 2. Devam

K9

K10
K11
K12
K13
K14
K15

K16
K17
K18
K19

Kadin

Kadin
Erkek
Erkek
Kadin
Kadin

Kadin

Erkek
Kadin
Kadin
Erkek

26

38
38
27
28
27
29

28
30
30
32

Bordro ve Ozliik Isleri
Sorumlusu
Egitim ve Gelisim Yoneticisi

Insan Kaynaklar1 Yéneticisi
Insan Kaynaklar: Uzmani
Insan Kaynaklar1 Uzmani
Insan Kaynaklar1 Y®neticisi

Insan Kaynaklar1 Uzman
Yardimeist
Insan Kaynaklar1 Sefi/ Uzmani

Insan Kaynaklar1 Uzmani
Insan Kaynaklari is Ortag

Ise Alim Uzmam

Lisans

Yuksek Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans

Yiksek Lisans

Lisans
Yiksek Lisans
Lisans

Lisans

Katilimcilar, Marmara Bolgesi’nde (1 Gebze, 10 Istanbul, 1 izmit, 5 Sakarya, 1 Yalova)

ve Karadeniz Bolgesi’'nde (1 Zonguldak) bulunmaktadir. Katilimcilarin bulundugu

isletmede calisan sayilari, 40 ile 14 bin arasinda degismektedir. Bulunduklar1 sektorler

ise farklilik gostermektedir. Tablo 3’te katilimcilarin galisan sayist ve sektoriine dair

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3. Katilimcilarin isletmelerine iliskin Ozet Bilgiler

Katihmel Sektor Calisan Sayis1
K1l Alliminyum Dokim 85

K2 Gida 1600
K3 Gida 1600
K4 Demir Celik (Metal) 550
K5 Saglik 40

K6 Metal isleme 130
K7 Enerji 1600
K8 Uretim-Otomotiv 5500 +
K9 Elektrik/Elektronik 75
K10 Bankacilik/Finans 14.000
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Tablo 3.Devam

K11 Otomotiv 1000
K12 Gemi-Insaat 720
K13 Insaat 200
K14 Saglik 450
K15 Gida 250
K16 Turizm 50
K17 Perakende 3000
K18 Kozmetik 2000
K19 e- Ticaret 4000

Katilimcilarin gida, saglik, otomotiv, perakende, turizm gibi farkli sektorde calistigi
gorilmektedir. Sahip olduklar1 ¢alisan sayilart ise 40 ile 14.000 arasinda degisiklik
gostermektedir. On katilimer 1000 kisi ve alt1 sirketlerde ¢alisirken, dokuz katilimcr ise

1000 {izeri ¢alisana sahip sirketlerde bulunmaktadir.

3.5.2. Kriz Yonetimi ile ilgili Bulgular

Gorlismelerin analizine dayanan, kriz yonetimine yonelik arastirma bulgular1 asagida
sunulmustur.

3.5.2.1. IK Profesyonellerinin Krize Yénelik Tanimlar

Katilimcilara, kriz ve kriz yonetimi kavramlarina yonelik sorular yoneltilmistir. Bu
kapsamda  kriz  kavrami  ile ilgili olarak  katilimcilarin  cevaplarinda
“Ongoriilmeyen/planlanmayan” ve “ani/beklenmedik olaylar”; kriz yonetimine iligkin
olarak ise “hizli karar almak/hizli aksiyona ge¢me” On plana ¢ikan temalar olarak

gosterilebilir.
Ongériilmemis/Planlanmamus:

Katilimeilarin belirttigi temalardan biri, krizlerin 6ngoériilmeyen ve planlanmayan olgular

oldugu yoniindedir. Bu duruma yonelik katilimcilarin bazi ifadeleri su sekildedir,

“On goriilemeyen karmasik ve kaotik durumlar ve yapilar diyebilirim.” (K4).
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“Beklenmedik ansizin, planlanmamis durumlar. Hani krizdir bunlar. Bir
seylerin yolunda gitmemesi. Beklenenin disinda bir seylerin olmast.

Ongoriilemeyen seyler diyebiliriz.” (K5).

"Hesap edilmemis, daha onceden olabilecegi varsayilmamis ama basimiza

gelen stireglerin hepsine kriz diyebilirsin.” (K6).
“Planli olmayan aksakliklar olarak tanimliyorum ben.” (K8).

“Biz planlar yaparken basimiza gelen her sey kriz. Ongoremedigimiz her sey

diyebilirim.” (K17).
Ani/Beklenmedik ger¢eklesme:

Krize yonelik bir diger tema ise “ani/beklenmedik™ olmasidir. Bazi katilimcilarin bu

baglamdaki ifadeleri ise su sekildedir,
“Kriz zaten ani ve beklenmedik bir olgudur.” (K18).

“Kriz beklenmedik ani bir durum karsisinda senin verdigin reaksiyondur

aslinda. Yani olayr nasil ele aldigin ve o andan sonra nasil yonettiginle
alakalidwr.” (K19).

Hizli karar almak/Hizli aksiyona ge¢mek:

Katilimcilar  kriz yonetiminde, hizli bir sekilde harekete gecilmesi gerektigini

belirtmislerdir. Bu duruma yonelik bazi ifadeler su sekildedir,

“Tavsanmin far goérmesi gibi. Miimkiin oldugunca o 15181 hemen algilayp

aksiyona koymak.” (K13).

“Acil durumlarda hizli karar verebilme olarak yani en ufak bir sey dahil eger

hizli karar almaniz gerekiyorsa, hizli karar almaniz gereken her durum bence

kriz yonetimine giriyor”. (K4).

“Kriz yonetimi islerin iyi gitmemesi durumunda kullanilacak bir plan ve

tehdit karsisinda acil harekete gegebilmek diyebilirim.” (K15).

“Sorunlarin hizli ve etkili sekilde ¢oziimlenmesi.” (K2).
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3.5.2.2. Kriz YOnetimi Prosediri

Katilimcilara “isletmenizde kriz yonetimi prosediirii var miydi?” sorusu yoneltilmis ve

bu kapsamda verdikleri cevaplar Sekil 5’te gosterilmistir.

2

B Kriz yonetimi prosediirii var B Kriz yonetimi prosediirii yok B Emin degilim

Sekil 5. Kriz Yodnetimi Prosedirine Yonelik Veriler

Dokuz katilimer kriz yonetimi prosediiriiniin oldugunu belirtmis sekiz katilimer kriz
yonetimi prosediiriiniin olmadigini belirtmistir. Iki katilimci ise emin olmadigini
sOylemistir. Kriz yonetimi prosediiriiniin kapsami soruldugunda “dogal afet/yangin” (K2,
K7, K17) “kalite” (K2), “Urin tedariki” ve “Calisan saghgi” (K11) ile ilgili konular
oldugu goriilmektedir. Ancak kriz yonetimi prosediirii olmadigini belirten K5, “Acil
durum ve afet yonetimi var. Kriz yonetiminin alt basliklari” sayilabilir seklinde bir

ifadede bulunmustur.

Katilimcilara COVID-19 siirecinde, prosediirlerinde herhangi bir degisiklik olup
olmadig1 sorusu yoéneltildiginde, prosediirleri oldugunu belirten 9 katilimcidan 6’s1

COVID-19 pandemisini de icerecek sekilde revize ettiklerini belirtmistir.
“Pandemi durumunda yapilmasi gerekenler gibi bir madde eklendi.” (K7).

“COVID-19’a yénelik bir prosediir, evet yani yaptigimiz degisiklikleri bir
prosediire yaziyoruz.” (K8).

“Prosediiriimiizde degisiklik oldu. Ciinkii bizim senaryolarimizda pandemi
yoktu. Biz COVID ile beraber bu sureci de yeniden kriz yonetimi ekibi

kurarak ISG yéneticisinin liderliginde yeniden revize ettik.” (K18).
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3.5.2.3. Kriz Yoneticisi Ozellikleri

Katilimcilara bir kriz yoneticisinde olmasi gereken yetkinlikler sorulmustur. Bu

kapsamda verilen cevaplar Sekil 6’da gosterilmistir.

12
5 5 5
| 3 I
Hizl Ongbériili Olma Deneyim/tecriibe Sogukkanli Olma Zaman Yonetimi Sakinlik
karar/aksiyon
alabilme

Sekil 6. Kriz Yoneticisinde Olmas1 Gereken Ozellikler

“Sogukkanli olmak”, “hizl1 karar-aksiyon alabilmek”, “6ngorulti olmak”, “sakin olmak?,
“deneyim/tecribe sahibi olmak” ve “zamani iyi yonetmek” 6ne ¢ikan temalar olarak

siralanabilir. Katilimcilarin bu baglamdaki bazi ifadeleri su sekildedir,

“Serinkanlilik yani sogukkanli olmak, 6ngoriilii olmak. Yani krizi ¢ikmadan

da fark edebilmeli.” (K7).
“Hizli diisiinebilmesi, hizli aksiyon alabilmesi, sogukkanli olmasi.” (K13).

“Basta sakin olmasi gerekli. Ciinkii sakin olmadigi takdirde alelacele

vapilacak bir iste, yapilacak bir hatada kriz iistii bir durumla kars: karsiya
gelinebilir.” (K16).

“Sogukkanlhilik ve diisiinmek. Yani aceleci fevri davranmamak, bir seyi
masaya yatirmak ve sadece tek bir goriisten degil, biitiin paydaslarin

gortislerinin alinmast gerektigini diistiniiyorum.” (K12).

“Valla sogukkanli olacak, kesinlikle sogukkanli olmak zorunda ve cok
tizgtintim ama deneyim ¢ok onemli. Deneyim konusur buralarda. Hatta hani

caresiz bile kalsa ¢aresizligini yansitmayacak birilerinin olmast gerekiyor.
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Her zaman insan karsisina, ekran karsisina cikardiginiz insanlarin ¢ok
sogukkanli ve her sey yolundaymis gibi yapabile kabiliyetlerinin kuvvetli

olmasi lazzim.” (K10).

3.5.2.4. Kulttur ve COVID-19

Bazi katilimcilar, krizi yonetimi konusunda kriz ¢iktiktan sonra aksiyon alindiginmi
belirtmistir. Bu duruma da Tiirkiye sartlariin ve Tiirk kiltiiriinin neden oldugunu

belirtmislerdir. Bir katilime1 bu durumu su sekilde ifade etmistir,

“Kriz yonetimini Tiirkiye sartlart igerisinde tammlyyorum. Kriz ¢iktigr anda
bir itfaiyeci gibi mudahale edilir bizde, kriz yonetimi budur” demis ve
eklemistir, “Itfaiveci gibi siirekli yangin sondiiriivoruz ama Tiirkiye boyle
zaten. Tiirkiye zaten siirekli bir acil kodu ile ¢alisan bir iilke. Bence bu yiizden

¢ok ¢cabuk adapte oluyoruz her seye. Bence bu bir basari.” (K10).
Baska bir katilimci ise,

“Tiirk bir firma, Tiirk kokenli bir firma bundan dolayr da ¢ok klasik Tiirk
mantigt var aslinda. Cogu firmada oldugu gibi kervan yolda ...” (K12)

seklinde bir ifadede bulunmustur.

3.5.3. Isletmelerde COVID-19 Kriz Yonetimine Yonelik Bulgular

COVID-19 krizinin yonetimine yonelik arastirma bulgular1 asagida sunulmustur:

3.5.3.1. Isletmelerde COVID-19 Kriz Ydénetimi

Katilimcilara, COVID-19 pandemi Kkrizinin isletmelerinde nasil yonetildigi sorusu
yoneltilmistir. Bu ¢er¢evede One ¢ikan temalar, Sekil 7°de de goriildigi gibi 6nlem
toplantilar1, durusa gegme/kapanma, uzaktan ¢alisma ve isletme i¢i uygulamalar/Gnlemler
olarak siralanabilir.
 Onlem toplantilar,
—

Durusa ge¢me/kapanma
— O O O O O O O O O OO OO @O O o

Uzaktan calisma
T

Isletme ici uygulamalar/énlemler

Sekil 7. COVID-19 Krizinin Isletmelerdeki Yonetimine Dair Temalar
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Onlem Toplantilar::

Isletmelerin, COVID-19 pandemisinin iilkemizde goriilmeye basladigi donemlerde belirli
toplantilar yaparak alinacak onlemleri belirledikleri goriilmektedir. Bir katilimci bu

durumu su sekilde ifade etmistir,

“Bu stiregte de bir kriz yonetimi toplantis1 yaptik. Orda mesela biitiin kurul
toplandik. Orda ne gibi onlemler almamiz gerektigine dair kararlar aldik.”

(K21).
Baska bir katilimci ise,

“Ilk etapta Mart ayimin sonlarinda, ilk karsilastgimizda bir ekip kuruldu.
Toplantilar yapildi belirli arkaliklarla...” (K14)

demistir. Yapilan bu toplantilara, IK, béliim yoneticileri ve doktorlar katilmaktadir. Bir

katilimc1 bu durumu su sekilde ifade etmistir,

“Oncelikle COVID i¢in bir pandemi kurulu kuruldu. Burada bashekimlikten
baslayarak c¢esitli doktorlarin da yonetimiyle, diger boliimiin yoneticileriyle

birlikte ortak bir kurul kuruldu.” (K16).
Durusa Gegme/Kapanma:

Kriz yonetimi siirecinde bazi isletmelerin belirli bir siire durusa gectigi/kapandigi
goriilmiistiir. Durusa gecen isletmelerin katilimcilarindan bir tanesi bunun zorunlu bir

nedenden dolay1 kaynaklandigini belirtmistir ve su sekilde aciklamistir,

“Baslangi¢ zamanlarinda iki ay siire kadar poliklinigimiz kapaliydi ¢iinkii
devlet calismamizi yasaklamist. Iki ay boyunca ¢alisilmadi.” (K5).

Turizm sektoriinde ¢alisan bir katilime1 ise bu durumu su sekilde agiklamistir,
“Bakanligin yollamis oldugu genelgelerde ilk once kafeler kapandi. Sonra
restoranlar kapandi. Sonra biliyorsun otellerin bazi yerleri kapandi... Bu
stirecin uzun siirecegini, otelin bir yil kadar kapali kalacagini ongormiistiik.
Yani acsak bile yiksek portfoyde bir otel oldugumuz icin iilkemizin turist
sayisinin az olacagini, istedigimiz miisterinin, misafirin gelemeyecegini

bildigimizden dolayt kapattik.” (K16).
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Uzaktan Calisma:

Katilimcilar beyaz yaka calisanlar icin uzaktan caligma uygulamalarini hayata

gecirildigini belirtmislerdir. Bir katilimci1 bu durumu,

“Bu pandemi ile ilgili vakalar acgiklanmaya basladiktan sonra sirket
genelinde uzaktan ¢alisma karart alindi.” (K7) seklinde ifade ederken baska
bir katihmer ise, “11 Mart itibari ile hepimiz birlikte evlere gectik. Evlere
gectikten sonra o giinden bugiine kadar uzaktan c¢alistyoruz, evden

calistyoruz.” (K19)
seklinde agiklamistir.
Isletme Ici Uygulamalar/Onlemler:

Isletmeler bu siirecte sosyal mesafe kurallarina uyum saglamak adima birgok diizenleme
gerceklestirmistir. Bu diizenlemeler, ¢alisma alami diizenlemeleri, yemekhane
diizenlemeleri, servis diizenlemeleri, vardiya diizenlemeleri ve mola alan1 diizenlemeleri
olarak siralanabilir. Bu baglamda, servis ve yemekhanede kisilere 6zel oturma yeri
numaralandirma ya da isim yazma uygulamalar1 goriilmektedir. Katilimcilar bu durumu

su sekilde ifade etmistir,

“Yemekhane duzeni, sosyal mesafe kurallarina uygun hale getirildi. Servis
saywsint - arttirdik. Servisteki calisanlar sayisimi arttirdik. Bazi hatlarin

vardiya saatlerini degistirildi.” (K4).

“Servislerde koltuklarda tekli oturma duzenine gectik. Yemekhane ve
servislerde herkesin oturdugu yeri numaralandirdik. Bir araya getirmedik
kimseyi. Molalarda ikiye ayriliyordu gruplar 4'e boldiik. On beserli yirmiserli
gruplar olusturduk. Mola alanlarini ¢ogalttik iki taneyi dorde ¢ikardik.”
(K6).

“Vardiya saatlerimiz degigti. Normalde 08.00-18.00 calisiyorduk biz artik
08.30 — 06.30 arast ¢alismaya basladik. Bunun sebebi de 08.00-18.00
vardiyasindan ¢tkan arkadagslarlia karsilasmamak. Yani oncekiler gitsin
girigimiz 08.30°da olsun. O yarim saatlik bir sey insanlarin ¢ok fazla temas
halinde olmasini engellendi boylelikle. Bunun haricinde servislerimizde iKi

kisi oturuyorduk yan yana artik tek kisi oturuyoruz. Serviste herkesin kendi
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ozel bir yeri var artik. Normalde servisi bilirsiniz minibiis otobiis ortaminda
bos buldugunuz bir yere oturursunuz ama artik 6yle degil. Servis camlarinin
yanlarina bir kdagit asidi. Oraya isimlerimizi yaziyoruz Ve bize ait oluyor.

Baskast oturmuyor oraya.” (K8).

Bazi isletmelerin digaridan ziyaretci ve tedarik¢i gibi misafir girislerini yasakladigi

goriilmektedir. Bir katilimci1 bu durumu,

“Ilk asamada firmaya ziyaretleri kapattik. Gelmek isteyen oldugunda da
guvenlikte durdular. Orada bir oda yaptik kendilerine. Temas olmayan bir

yerde gortismeler yapildi.” (K6)

seklinde ifade etmistir. Bununla birlikte saglik sektoriinde ¢aligan bir katilimei, kalabalik
bir ortam yaratmamak adina refakat¢i kabul etmediklerini belirtmistir ve su sekilde

aciklamustir,

“Hastalarimiza randevu verirken ozellikle yalniz bagslarina gelmelerini
yanlarinda bir refakat¢i bulunmamasi gerektigini soyliiyoruz. CUnki boyle
insanlar oluyor iste yaminda annesini getiriyor, babasini getiriyor,
arkadasini, egini dostunu getiriyor. Kalabalik bir ortam olugsmamas: adina
bunlari rica ediyoruz. Tabi zaruri, mecburi durumlar olabilir. Yashdwr iste
bir engeli vardir tabi ki o durumlarda tolerans sagliyyoruz ama onun

haricinde refakar¢i kabul etmiyoruz.” (K5).

Katilimcilarin bahsettigi diger 6nemli onlemler ise, her giin diizenli ates Ol¢iimii,
calisanlara maske tedariki, bilgilendirme afisleri, ¢alisanlardan HES kodu istenmesi,
dezenfektan makinelerinin konulmasi, yemekhanelerde tek kullanimlik kasik, catala
gecilmesi, cay saatlerinin ayrilmasi ya da cay servisinin tamamen iptal edilmesi,
calisanlarin diizenli olarak teste gonderilmesi olarak belirtilebilir. Baz1 isletmeler, kronik
rahatsizli1 olan c¢alisanlara izin verdiklerini ve yurtdisi seyahatlerinin iptal edildigini
belirtmistir. Baz1 katilimcilar bu dénemde ise alma, egitim uygulamalari, toplantilar gibi
birgok uygulamanin online’a tasindigini belirtmistir. Bu baglamda, belirtilen 6nemlerden

farkl olarak bir katilimei,

“Ilk zamanlarda da eldiven dagitimi vardi. Hatta bone dagitimi da vard.

Sactan gegecegini diistinen bir yoneticimiz vardi. Bone dagitiyordu.” (K9)
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seklinde agiklamada bulunmustur.

3.5.3.2. insan Kaynaklarimn Roli

IK uzmanlari yalnizca salgin sirasinda calisanlarin sagligi ve refahi konusunda endise
duymakla kalmamakta, ayn1 zamanda evrak islerini isleme ve isten ¢ikarilmis veya izinli
milyonlarca ig¢iye teselli saglama zorunlulugu altinda kalmaktadir. Hala is basinda olan
calisanlar i¢in ise ¢alisanlarini liretken, motive, bagl ve baglantili tutmaya ¢alismaktadir.

(Lewis, 2020).

Katilimcilara, IK’nin bu siirecteki rolii ne oldu sorusu yoneltildiginde, birgok
uygulamadan IK’nin sorumlu oldugu gériilmektedir. Katilimcilar “en biiyiik yiikiin IK’da
oldugunu” (K16) ve “her seyin son nihai ¢iktig1 yerin iK oldugunu” (K9) belirtmistir. Bir

katilimer bu durumu,

“Her seyi biz yaptik. IK disinda bu isi ciddiye alan hi¢hir béliim hi¢ bir
calisan olmadi maalesef.” (K6)

seklinde ifade etmistirr Bu baglamda ortaya ¢ikan temalar ise “calisan

memnuniyeti/motivasyonu  saglama”, “calisanlarla iletisim”, “calisanlar

EE Tt €«

bilgilendirme”, “pandemi ile ilgili duzenlemeler gercekiestirme”, “calisan psikolojisini
yonetme/ psikolojik destek saglama” ve “IK’min kurallara uyumu kontrol etme/ rolii”

seklinde siralanabilir. Bu temalara Sekil 8’de yer verilmistir.

' Calisan memnuniyeti/motivasyonu saglama
Gahsanlarla iletisim kurma
Gahsanlari bilgilendirme
Pandemi ile ilgili diizenlemeler gergeklestirme

Calisan psikolojisini yonetme/psikolojik destek saglama

iK’nin kurallara uyumu kontrol etme rolii

Sekil 8. IK Profesyonellerinin Rollerine Dair Temalar

Calisan memnuniyeti/motivasyonu saglama:

IK’nin bu siiregteki en 6nemli rollerinden bir tanesi ¢alisan memnuniyetini saglamaya
yonelik uygulamalardir. Bu kapsamda katilimcilar calisanlar i¢in online aktiviteler
diizenlediklerini ve onlara hediyeler gonderdiklerini belirtmislerdir. Bu temaya yonelik

katilimcilarin bazi ifadeleri su sekildedir:
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“Online da biz biraz daha kafalarint dagitacak, yeri geldi cocuklarinin etkin
zaman gegirebileceklerini saglayacak atolyeler falan da yaptik. Bir donem
hatirlarsiniz ciddi bir sokaga ¢tkma yasagi vardi. Hani her giin herkes
evdeydi bir an boyle hafta sonlari. Oralara hep ¢ocuk atolyeleri koyduk
online. Onlart sey yapacak oyalayacak. Yetiskinler icin ebeveynler icin
mesela pandemi de ebeveynlik, tarzi ogretici videolar hazirladik. Pandemide
saglikli beslenme ile ilgili. Daha ¢ok boyle well-being gibi diistiniin. Biitiinsel
hayat kalitelerini etkileyecek online egitimler hazirlayarak biz de bdyle

destekler vermeye ¢calistik.” (K10).

“Biz hasta olan, virts kapan yani COVID olan ¢alisanlarimizin evlerine

saglk paketleri gonderdik. Ailelerine iste belli hediyeler génderdik. Kitap
hediye ettik. Yaninda oldugumuzu belli ettik.” (K12).

“Onun haricinde onlarin motivasyonlarin arttirici ¢esitli yan haklar benefit
paketleri acikladik. Eviere hediye gonderiminden tutun bazi saglikla ilgili

well-beingler motivasyon arttirict etkinlikler diizenledik.” (K19).

Calisanlarla Iletisim:

IK’nin dstlendigi bir diger 6nemli rol ise ¢alisanlarla iletisim kurmaya yonelik
caligmalardir. Katilimcilar, diizenli olarak calisanlar ile iletisim kurduklarini, onlara
destek olmaya calistiklarini belirtmislerdir. Bu kapsamda one ¢ikan bazi ifadeler asagida

verilmistir:

“Herkese hemen hemen her giin arayip hayatlarinin nasil gittigine dair
suirekli irtibat halindeydik. Siirekli saghk durumlarim takip etti baska bir
ekipte.” (K10).

“Ben size sunu séyleyeyim. Ornegin ben bir call center gibi yemin ediyorum
calisanlarimiza arayarak tek tek ruh durumlarini, soru formati olusturmustuk
aramalarimt yaptik. Saghklarimi sorduk. Siirekli geri bildirim yaptik ve
vanlarinda oldugumuzu hissettirdik.” (K17).

“Bir psikolojik destek gibi iste onlarla konusma zaman zaman sohbet etme,
onlart rahatlatma, destek olma gibi diisiinebiliriz. IK'mn énemli bir

maneviyat yonu bence bu. Bu yonde bir rol Gstlenildi.” (K5).
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Calisanlar bilgilendirme:

IK’nin rollerine yénelik bir diger tema ise calisanlar1 bilgilendirmektir. Katilimcilar
siirecteki yeni gelismeler, bu gelismelere yonelik nasil aksiyon alinmasi gerektigi vb.
konularda siklikla ¢alisanlarini bilgilendirdiklerini belirtmistir. Bu baglamda 6n plana

¢ikan ifadeler ise su sekildedir,

“Caliganlarimizin gelismeler ile ilgili ve aldigimiz kararla ile ilgili aninda ve

etkin bir sekilde bilgilendirilmesinin saglanmasi gibi rollerimiz oldu.” (K11).

“Bilgilendirmeler cok sik yapildi. Iste ddeneklerin hangi asamada nasil
olacagina ¢iinkii kigiler bilmiyordu bunu anlatmasi ¢ok uzun siirdii. Bu tarz
konularda bilgilendirmeye yonelik ¢alistik biz ashinda, aydinlattik kisileri.”
(K13).

“Biitiin siireglerin ise alim dahil olmak iizere online gectigi icin yeni stiregler
nasil aksiyon alinmasi gerektigi vs. konularindaki bilgilendirmeler sirket igi

bilgilendirmeler IK 'min goreviydi.” (K19).
Pandemi ile ilgili Dlzenlemeler:

Isletmeler, yemekhane diizenlemesi, servis diizenlemesi, ¢alisma/vardiya saatlerinin
diizenlenmesi, genel ¢alisma diizeni ve sosyal mesafe ayarlamalari, yeni calisma
prensipleri ve Onlemler belirleme gibi pandemiye yonelik c¢esitli operasyonlarda
bulunmuslardir. Tiim bu siireclerin yiiriitiilmesinde IK’nin da sorumlu oldugu

goriilmektedir. Bu kapsamda bazi ifadeler su sekildedir,

“Calisma saatleri oldu ve genel calisma diizeni oldu iste. Insanlarin oturdugu
yerler, tiretim alamindaki ¢alisan personelin mesafelerinin daha fazla

agilmasi gibi durumlar.” (K3).

“Personellere maske dagitma, ates 6l¢me, yemek sirketinden gelen yemekleri
kaldirip kisiye ozel yemekleri, tek tek dagitma, sularini dagitma, lavabolarin

ayarlama gibi COVID-19 is yiikii ¢tkti.” (K9).

“Yemekhanede mesafe, hijyen kurallarina uyulmas: igin iste, yemek
saatlerimizi diizenledik. Personellerdeki, vardiyalardaki temasi azaltmak

amacl vardiya saatlerimizi cesitlendirdik. Onceden 3 vardiyaydik... Onunla
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birlikte yemekhanede bir masada bir kisi yemek yiyecek sekilde saatler
ayarlandi” (K15).

“Ofis ekipmanlar: veya yemek vb. gibi uygulamalarin ne olacag ile ilgili
konularda aksiyon almak gerekti. Saglik konularinda iste hizli aksiyon almak
gerekti. Tesislerin temizligi giivenligi idari isler servis yemek o gibi

konularda IK ya gorevler diistii.” (K19).
Calisan Psikolojisini Yonetme/ Psikolojik Destek Saglama:

One ¢ikan bir diger tema ise ¢alisanlara psikolojik destek saglamadir. Katilimeilar bu
siiregte, calisanlar1 sakinlestirmeye, onlarin kaygilarin1 gidermeye ve “calisanlarin
psikolojisini iyi yonetmeye” (K4) ¢alistiklarini belirtmislerdir. Katilimcilar bu durumu su

sekilde agiklamistir,

“IK’ya diisen roller éncelikle insanlari sakinlestirmek oldu. Ciinkii COVID-
19 deyince, hastalik deyince herkes bir panige kapildi. Herkes iste ben
olacagim iste herkes boyle bir icine kapandi, degisik bir seyler oldu. Bu
stirecte ben yani insan kaynaklari olarak herkesi toplayip bu siirecin gegici
bir siire¢ oldugunu iste bunlarinda gegecegini, sosyal mesafe, maske, el
vikama hijyenlerle bunlari atlatabilecegimizi, hani akraba ziyaretlerinden
kaginilmasi gerektigini siirekli insan kaynaklar: insanlarla iletisim halinde

oldugu bir stire¢ oldu.” (K1).

“Soyle is yok eskisi kadar. Mesela az c¢aliyma var iicretsiz izinlere
¢tkariliyorlar kafada soru isaretleri var. Biiyiik bir psikolojik savas aslinda
béyle bir donem. Insanlarin dedigim gibi kafasinda soru isaretleri var ne
olacak acaba isten ¢ikarilacak miyim? Ya durum daha kotlye giderse,
isimizden olursak, ¢alisamaz hale gelirsek iste durum daha da kotii olursa,
tamamen kapanirsa, birkag ay issiz kalirsak, gelirsiz kalirsak... Devletin
verdigi tesvik az gibi gibi soru isaretleri var. Insanlarin psikoljik bir savasa

girdigini diisiiniiyorum... O yiizden bir psikolojik destek gibi iste ..." (K5).
IK ’min Kurallara Uyumu Kontrol Etme/ Rolii:

Bu siiregte, IK’nin COVID-19 pandemisine yonelik kurallar koyma, uygulama ve

uymayan ¢alisanlar1 uyarma gibi roller tistlendigi gériilmektedir.
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“IK ’ya diisen rollerden biri, sonucta ortada bir kurallar silsilesi var bunlara
da uyulmasi gerekiyor. IK tabi ki burada aract oldugu igin bunlarin
yonetimini saglamak gerekiyordu. Bu yiizden, iste ¢calisanlara ¢esitli uyarilar,
iste maske mesafe tarzi konularda bilgilendirmeler, gerektiginde yaptirim,
sozlii uyarilar vs. oldu... Boyle toplu bir sekilde ya da personel arasinda da
toplu bir sekilde oturup sosyal mesafeye uymadan, kurallara uymadan

hareket etmemeleri gerektigini uyariyoruz bu sekilde.” (K5).

“IK tarafinda insanlarin uyariimasi, maske takimi ya da iste yemek yerken ya
da bir arada dururken kalabalik gruplar olusturmamalar: ya da hijyen
kosullarina daha ¢ok dikkat edilmesi ile ilgili uyarilarin yapimasi... IK 'nin

uyarict rolii var” (K18).

3.5.3.3. Karsilasilan Zorluklar

Katilimcilara COVID-19 siirecinde hangi zorluklarla karsilagtiniz sorusu yoneltilmistir.

Bu baglamda ortaya ¢ikan temalar ise Sekil 9°da siralanmustir.

Onlemlere karsi direng

T ————————
Pandemiye inanmama ve pandeminin 6nemsenmemesi

— sasMmMm—
Calisanlarin korkularini/panigini yénetmede karsilasilan zorluklar

T ———————

Uzaktan calismanin getirdigi zorluklar

— se e s m m srmm-mm o rmm_ om0y y 04 0 m mrmrm0m0»m0 - ¥ -/ sm - - m - -——{
Uretimde/hizmette aksama

T ——————————————
Pandemi dnlemlerinin belirlenmesinde zorluklar

Sekil 9. IK Profesyonellerinin Karsilastiklar: Zorluklara Dair Temalar
Onlemlere Kars: Direng:

Katilimeilar, bazi c¢alisanlarinin  alman Onlemlere yonelik direng gosterdigini
belirtmislerdir. Bu kapsamda maske takma, sosyal mesafe kurallarina uyma ve toplu
halde bir arada bulunma, ¢alisanlarin uymakta diren¢ gosterdigi bazi dnlemler arasinda
gosterilebilir. Calisanlarin direng gosterme nedenleri arasinda, aliskanliklar ve kiiltiirel
ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Katilimcilarin bu konuya dair bazi ifadeleri ise su

sekildedir:

69



“Yemekhanede capraz oturma dizenine gectik. Kimse birbiri ile yakin
oturamiyor. Hatta insanlar buna hi¢ alisamadilar. Ben gittim herkesin
oturdugu yerlere isimlerini falan yazdim. Bildiginiz kisiye ozel sandalye
tuttum orda. Ilk basta hi¢ alisamadilar herkes birbiriyle oturmak istedi. Yani
gercekten Turk milleti hep i¢ ice olan bir millet. O kadar zorlandik ki COVID
doneminde.” (K1).

“Evraksal boyut ¢ok basit isler. Asil mesele evraksal olmayan insanlar
vasitasiyla yaptigin énlemler. Insanlarin uymasini saglamak. Yani 120 kisilik
bir ekipte mudurler dahil herkesi bu sisteme uydurmak zorundasin. Herkesin
kendi aliskanliklari var. Ben 10 yildir burada calistyorum benim masam
burasi, buradan baska yere oturmam. Benim saatimi sen belirleyemezsin, ben
istedigim zaman yemeye ¢ikarim noktasindaki herkesi ikna edip bu sisteme

oturtmak zorundasin ve kimse hastaliga inanmiyor.” (K6).

“Ozellikle millet olarak sicakkanli bir milletiz ve yakin temas kurmay

onemseyen bir milletiz. Insanlari birbirinden ayirmak ve maske taktirmak

baya zor oldu.” (K11).

“Bazi insanlar uyum saglamak istemiyorlar. Maske takmak zor geliyor...
Yemek alanlarinda swraya insanlart sokmak ¢ok zor. Maalesef bizim
kiiltiiriimiizde siraya girmek bile ¢ok biiyiik bir seyken araya mesafe koyup
swraya girmeleri ¢ok zor. Birde insanlar bir arada duruyorlar, konusuyorlar

uzaklastirmak ¢ok zor oluyor.” (K18).
Pandemiye Inanmama ve Pandeminin Onemsenmemesi:

Katilimcilarm belirttigi bir diger zorluk ise ¢alisanlarin pandemiye inanmamasidir. Ayni

zamanda bazi katilimcilar, ¢alisanlarinin salgin hastaligi 6nemsemedigini belirtmistir.
Bu kapsamda 0ne ¢ikan ifadeler su sekildedir,

“Viriistin yeterince onemsenmemesi gibi diyebilirim. O da soyle toplumda
oldugu gibi burada da ¢alisma arkadaslarimiz arasinda da oldu elbette.
Yeterince onemsenmedi bazi kisiler tarafindan. Hani aman bu da bir grip
gibi, maske takma konusunda, kurallara uyma konusunda sikinti ¢ikaran

arkadaglarimiz zaman zaman oldu.” (K5).
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“Bir kere herkes fabrikada hastalik ¢cikana kadar herkes her seye direndi. Hig

kimse hastaligin var olduguna inanmadi.” (K6).

“COVID-19’u hafif bir grip gibi diistiinenler oldu. COVID-19 gecirdikten
sonra durumun ciddiyetine vardilar ama onlara COVID-19 un bir pandemi
oldugunu diinyanin bir pandemi ile ugrastigini ifade etmekte zorlandik

diyebilirim. Algilamada zorluk yagayan personeller vardi.” (K9).
Calisanlarin Korkularini/Panigini Yonetmede Karsilasilan Zorluklar:

Pandeminin varli§ina inanmayan ¢alisanlar kadar, pandemiye yonelik biiyiik korku duyan
calisanlar da bulunmaktadir. Bu kapsamda, bazi ¢alisanlarin pandemi nedeniyle isten
ayrilma niyetine dahi girdikleri goriilmiistiir. Baska bir agidan ise pandemi nedeniyle issiz
dolayistyla gelirsiz kalacagini diistinen ¢alisanlar olmustur. Katilimeilarin zorlandig1 bir
diger konuda, ¢alisanlarin bu korkularini yonetmeye yonelik ¢aligmalaridir. Bu tema

kapsaminda One ¢ikan ifadeler su sekildedir,

“Biiyiik bir psikolojik savas aslinda béyle bir donem. Insanlarin dedigim gibi
kafasinda soru isaretleri var ne olacak acaba isten ¢ikarilacak miyim? Ya
durum daha kotiiye giderse, isimizden olursak, ¢alisamaz hale gelirsek iste
durum daha da kétii olursa, tamamen kapanirsa, birka¢ ay issiz kalirsak,
gelirsiz kalirsak... Korkup endise duyup ise gelmek istemeyen arkadaslar
oldu. Isten ayrilma diisiincesine girende oldu ve hatta bir arkadasimiz bu

nedenle isinden ayrildi. Buradan gorevinden ayrildi yani korkusundan

dolayr.” (K5).

“Insanlarin kaygilarimi yénetmekte zorlandik ama. Ciinkii herkes ayni

psikolojik dayaniklilikla karsilamiyor olaylari. Insanlarin kaygi seviyeleri
cok artti. Hele hele ilk birka¢ ay is kaybi kaygist vardi ki hani biliyorsun
hiikiimet politikalar: geregi zaten béyle bir sey yok. Belirsizlikle miicadele
ozellikle ¢ocuklu olan ailelerde daha sey oldu.” (K10).

“Insanlarin ashnda korkularini kaygilarim dindirmek burada cok zordu
clinkii herkesin kafasi karisik, herkesin belirli sorunlart var. Sadece ¢alisani
diigiinmekte yetmiyor. Ailelerini de diisiinmek gerekiyor. Bu arada Covid

doneminde sadece calisanlar degil bizde IK uzmanlart olarak ailemiz var.
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Bizim de kendimiz var. Kendimizi diisiinmeliyiz, ¢evremizi diistinmeliyiz.

Burada ¢ok biiyiik bir yiik vardt iizerimizde.” (K12).

“Insanlarmn korkusunu, panigini yénetmek oncelikle kolay olmadi. Once
saglik dedik ama sonrasinda insanlar hayatta kalmak i¢in hayatlarini idame
ettirmek icin ¢alistyorlar ve bir gecgim kaygisi yasadilar. Kisa Calisma
Odenegine ¢iktiklarinda acaba islerini kaybederler mi gibi kaygilar
yvonetmek durumunda kaldik. Bazi uygulamalarimiza bazi  kesimler

tarafindan direngte gosterildi.” (K17).
Uzaktan Calismanmin Getirdigi Zorluklar:

Birgok isletme pandemi doneminde uzaktan calismaya gegmis, ise alim, egitim
uygulamalari, is toplantilar1 gibi birgcok sire¢ online platformlar (zerinden
gerceklestirilmistir. Bu nedenle bazi zorluklar ile karsilasilmigtir. Bu zorluklar “iletisim
kopukluklari/takipte zayiflama” (K13, K15, K18, K19), “uzaktan c¢alismaya uyumda/
adaptasyonda yasanan problemler” (K13, K19), “dokiimantasyon problemleri (K7),
“teknik destek problemleri” (K10) olarak siralanabilir. Bir katilimc1 bu baglamda su

ifadelerde bulunmustur,

“Insanlarin bu evde caligma veya uzaktan ¢alismaya uyumu ¢ok zorladi bizi.
Ozellikle kadinlarin iistiine aldigi  sorumluluklarla beraber aksayan
stireglerimiz oldu. E ¢ocugu var evi var, hani herkes evde bir yandan is. Bu
bizi zorladi. Ashinda onu fark ettik biz kadinlar ¢ok fazla yiik bindigini
gozlemledik.” Ayn1 zamanda, “uzun siiredir sirkette ¢alisanlarinda telefonla
dahi is yapamadigini fark ettik. Hani bir mail on kere gitti geldi. Hatta soyle
bir sey yasadik. Benden bir rapor istemislerdi. Ben onu atmisim 23 Mart'ta
bana 19 Mayis gecesi bir bugukta bunu ne yaptik diye sordu. O kadar takipte
zayifladr aslinda. Calisan yas ortalamasi yiiksek oldugu icin uyumlasmada
problem yasadik.” (K13).

Uretimde/Hizmette Aksama:

Katilimeilar belirledikleri 6nlemler kapsaminda, hastalik belirtisi olan ya da kendisine
veya yakinina virlis bulasan c¢alisanlar igin izolasyon suresi belirlediklerini

belirtmislerdir. Bu siire zarfinda ¢alisanlar ise gelmemektedir. “Hep bir arada ¢alistigimiz
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arkadaslar simdi korona olunca igi mecburen bir 15-20 giin birakmak zorunda kaliyor.”

(K2). Bir katilimc1 bu durumu su sekilde agiklamistir,

“Olast bir gsiiphe bile dahil olsa kiside, hemen Covid testi uygulamasi
yvaptirdik ve fabrikadan 14 giin uzaklastirdik. Pozitif olsun olmasin temasl
olmast halinde bile, hala daha devam ediyor. Gerekirse bir personelde
stiphelenen bir durum oldugunda o vardiyayr iptal ettik. Hepsini filyasyon
ekibine dahil edilmesini sagladik... Personellerimizin akrabalariyla vs.
gortismeleri durumunda da olast riskleri fabrikaya tasimalari riskleri oldu.
Bunu engellemek adina uzaklastirdik ama engelleyemedigimiz durumlarda
vardiya iptallerinden dolay1 sikintilar yasadik. Uretim sekteye ugradi.”
(K15).

Bununla birlikte bazi isletmelerin, yine Onlemler kapsaminda c¢aligma saatleri ve
giinlerinde azaltmaya gittigi goriilmektedir. Calisanlarin ise gelmedikleri bu siire zarfinda
isletmelerin tiretimde ve hizmetlerinde aksamalar meydana gelmistir. Bir katilime1 bu

durumu su sekilde ifade etmistir,

“Hastalar geliyor, acil hastalar var, agrili hastalar oluyor. E bu kisiler
randevu istiyor. Hekim sayisi az bu donemde haftamin belirli giinleri
geliyorlar. Ilgili béliim uzmanina doktoruna denk gelmiyor geldigi giinlerde
vs. birkag¢ giin beklemesi gerekiyor. Antibiyotik veriliyor ila¢ yaziliyor
gonderiliyor... Randevu veremiyorsunuz istenilen tarihte, ge¢ randevu

veriliyor.” (K5).
Pandemi Onlemlerinin Belirlenmesinde Zorluklar:

Katilimcilar bu siirecte, onceki boliimde belirtildigi gibi koronaviriise yonelik bir dizi
onlemler almiglardir. Ancak pandemi gibi bir siirecle ilk defa karsilasmis olmalar
nedeniyle dnlemleri belirleme agisindan bazi zorluklarla karsilasmislardir. Bir katilimct

bu durumu su sekilde ifade etmistir,

“20 yulik is hayatimda boyle bir siiregle ilk defa karsilagtigim icin ¢ok
zorlandim. Devlet bile ne yapacagini bilmezken biz énlem almaya ¢alistik.
Ozellikle Mart, Nisan, Mayis aylarinda 3 ay ¢ok zorlandik ama sonrasinda
parca par¢a bir seyler gelmeye basladi. Ne derler talimatlar gelmeye
basladi.” (K6).
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Isten Cikarma ile Ilgili Zorluklar:

Pandemi kapsaminda isgiiciinde azalmaya giden isletmelerin, “isten ¢ikartma”
uygulamalarina bagvurdugu goriilmektedir. Zorunlu nedenlerle gergeklestirilen bu isten
cikarmalar katilimceilar1 zorlayan bir diger durumdur. Bir katilimc1 bu durumu su sekilde

ifade etmistir,

“Benim en ¢ok zorlandigim konu isten ayrilis konusmasi. Orda kendimi tam
profesyonel... Hazir hissetmiyorum. Basit bir konu degil c¢iinkii. Ne kadar
mesleki gereklilik olarak isinizi yapsaniz da bazen duygular girebiliyor.”

(K16).

Bagka bir perspektiften ise personeli “isten ¢ikartamama’nin (K2) getirdigi zorluklar 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu durumun nedeni fesih yasagidir. Bu kapsamda, bir katilimci

personelin ¢alismasindan memnun olunmasa bile isten ¢ikartamadiklarini belirtmistir.

3.5.3. IK Uygulamalarina Yonelik Bulgular

Katilimcilara “COVID-19 Pandemi siireci, IK uygulamalarini nasil degistirdi?” sorusu
yoneltilmistir. Bu kapsamda COVID-19 siirecinin, IK planlamasi, ise alim ve yerlestirme,
isten ¢ikartma, egitim ve gelistirme ile licret yonetimi uygulamalarinda degisiklige yol
actig1r goriilmistiir. Performans ydnetimi ve kariyer yonetimi ise siirecten daha az

etkilenen uygulamalardir.

3.5.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamas:

IK planlamasinda, dort tema 6n plana ¢ikmaktadir. Bu temalar Sekil 10°da da goriildiigii
gibi, isgiicii ihtiyacinin artmasi, isgiicii ihtiyacinin azalmasi, planlamada herhangi bir

degisikligin olmamasi ve planlama siirecinin askiya alinmasidir.

' Isglicti ihtiyacinin artmasi

isglicti ihtiyacinin azalmasi
Planlamada herhangi bir degisikligin olmamasi

Planlama sirecinin askiya alinmasi

Sekil 10. Insan Kaynaklar1 Planlamasina Dair Temalar
Siirecte isglicii ihtiyacinin artigini belirten katilimcilar bu durumu iki sekilde agiklamistir.

Birinci durum, bulundugu sektérden dolayr pandemiden olumsuz etkilenmemis ve
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tiretimlerinin artmasindan dolay1r olusan personel ihtiyacini karsilamaya yonelik
planlamalardir. Katilimcilar bu durumu su sekilde agiklamistir,
“Sayimiz artti. Sayimiz gergekten ¢ok artti. Yani iki katina arttirmis olabiliriz

vaklasik olarak.” (K2).

“Biz norm kadroyu giincellemek zorunda kaldik. Norm kadromuzu
giincelledik. Yaklasik bir +200 kisi daha koyduk. Normalde 550 — 600 kisi
calisanimiz vardi. Biz aslinda istihdam sagladik bu donemde tam tersine.”

(K12).

Ikinci durum ise COVID-19 siirecinde, kendisine veya aile bireylerinden birisine
hastaligin bulagmasi sonucunda kisinin ise gelmedigi siiregte tiretimin/islerin aksamasini
engellemek nedeniyle ortaya cikan, devamsizliklari planlamaya ve isgiicii agigini

engellemeye yonelik artistir. Katilimeilar bu durumu su sekilde aciklamistir,

“Bizim firmamiz, her beyana izin vermek durumda kalyor sirketi riske
atmamak i¢in. E bu da haliyle devamsizlik oranini ¢ok artirdi. Devamsiziiktan
giden kisi de 14 giin olmuyor. 14 giin bir kisinin eksikligi demek o hattin belki
de yeteri kadar aract ¢ikaramamasi demek oluyor. Devamsizlik orani arttik¢a
ise alimimizin da artmasi gerekti haliyle. IK planlamas: devamsizliga gére
sayt arttirtyordu iste 10 kigi alinmasi gerekirken devamsiziik ¢ok hat safhada

oldugu icin 40 kisi almamiz gerekiyordu atiyorum.” (K8).

Diger bir yandan, bazi katilimcilar isgiicli ihtiyacinin devamsizlik artmasina ragmen
azaldigin1 belirtmis, bu kapsamda hali hazirda agik olan pozisyonlarini da iptal ettiklerini

dile getirmislerdir. Katilimcilar bu durumu su sekilde agiklamistir,

“COVID-19 dénemiyle beraber bir prosediir yazdik. Bu prosedurde kesinlikle
bast agriyan, oksiiren, eklem agrisi ¢eken, atesi olan hi¢chbir kimseyi kesinlikle
test olmadan, test yaptirmadan getirmiyoruz firmaya. Bakiyoruz ki hasta,
hemen bir test yaptir ona gore. Hatta bunula birlikte kasim ayinda o kadar
cok raporlu personel vardi ki. Ciinkii bir giriyorsunuz 5 giin rapor veriyorlar
size. 5 giin rapor verilince dolayisiyla isgiicii kaybt baya bir fazla olmustu
bizde de... ama planladigimiz kisileri alamadik. llanlart durdurmak zorunda
kaldik. Siirecte ise alim tamamen durdugu i¢in planlama da haliyle islemedi

gibi bir sey oldu.” (K1).
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“IK planlamasi tamamen ¢op oldu. Niye, ¢iinkii biitiin miisteriler otomotiv
sektoriinde ve imalat olmadigi i¢cin de ya da ne zaman yapacaklarini kendileri

de bilmedigi icin planlama yapamadik agik¢asi.” (K6).

3.5.3.2. Secme ve Yerlestirme
COVID-19 pandemi siirecinde ise alim uygulamalarina yonelik iki tema 6n plana

cikmaktadir.

Ise alimlarin durdurulmasi/ara verilmesi

—

Ise alimlarin artmasi

Sekil 11. Secme ve Yerlestirmeye Dair Temalar

Bu temalardan ilki, ise alimlarin durdurulmasi/ara verilmesi, ikincisi ise ise alimlarin
artmas1 olarak belirtilebilir. Ise alimlarin durdugunu belirten katilimeilar, bu durumu su
sekilde aciklamustir,
“Nisandan 6nce mesela ben ayda 5-6 tane ise alim yapiyordum. Ya da daha
fazla da olabiliyordu. 7-8’e ¢ikabiliyordu bazen. Ciinkii ¢ok yogun bir
calisma tempomuz vardi. 3-4 tane de ¢ikiglar oluyordu. COVID basladl,
onlemler alinmaya baslar baslamaz biitiin  girisler durduruldu. Nasil
durdurulmasin insanlart izne ¢ikariyoruz, kisa ¢alisma oOdeneginden

faydalaniyoruz.” (K1).

“Ise alim ve yerlestirmede de biraz sekteye ugrayan béliimler oldu bizde de.
Bazi boliimlerde ise alim azaltildi ¢iinkii duraklatildi. Yeni pozisyonlarda
g0rev a¢ip, bunlara uygunda ise alimlar yapilacakti ama bu sey beklemeye

alindi suan da.” (KS5).
“Ise alim siirecimiz devam etmedi. Ciinkii biitiin siparisler iptal edildi.” (K6).

Personel sayisinin arttigini belirten katilimcilara bakildiginda ise bu durumun iki nedeni
oldugu gériilmektedir. Birinci neden iiretimin artmasidir. ikinci neden ise IK planlama
boliimiinde bahsedildigi gibi isgiicli agigin1 kapatmak nedeniyle yapilan ise alimlardir.
Bu kapsamda ise alinanlarin, genellikle giinlik yevmiyeci, ya da siireli sdzlesmeli

personeller oldugu goriilmektedir. Katilimceilar bu durumu su sekilde agiklamistir,
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“Fazla personel almaya basladik. Cikarmak yerine daha fazla personel

almaya basladik.” (K2).

“Uretimle ilgili personellerin aksamasinda taseronlara daha fazla yénelmek

zorunda kaldik. Giinliik yevmiyeci personellere.” (K3).

“Karantinaya giren arkadaglarda oldu. COVID pozitif olmayip ailesinden,
vakinindan, annesi, babasi, kardesi olanlar olup bu karantina siirecinde ige
gelemediler. Bu yiizden isgiicti arayisina girildi. Yedek personel gereksinimi
dogdu.” (K5).

“Kendi personelimizde COVIDli oldugunu gordiik ve kendi personelimizi de
izne ayrimak durumunda kaldiginda bu sefer is yiikii diger personellere
kaldi. Bu durumda ne yapilabilirdi. Gegici siireyle farkli personel teminine
basvurduk. ISKUR iizerinden cok fazla personel alimimiz oldu ki bizim
mevcut personel izindeyken ya da raporluyken oradaki is yiikii digerlerine

dagilabilsin diye.” (K14).

Bu dénemde arz ve talepte isveren lehine bir degisim oldugu goriilmektedir. Bir katilimci

bu durumu su sekilde agiklamistir:

“Cogu firmamn bu siirecten olumsuz etkilenip kapanma siireci... Ozellikle
hizmet sektorii ile ilgili olarak kafelerin lokantalarin kapanmasi bize mavi
vaka personel bulma konusunda biiyiik kolayliklar sagladr ama ne oldu arz
talep meselesi tabi ki de arz ¢cok oldugu igin bizim taleplerimizde, personele

yonelik taleplerimiz de daha bir isveren lehine olmaya basladi.” (K3).
Bircok katilimcinin ise alma siireglerini online olarak yiiriitmeye basladig1 goriilmiistiir.

“Tiim test uygulamalari, goriismeler, ilk goriismeler hepsi su an da hala da

online tzerinden devam ediyor.” (K4).

“Biitiin se¢me ve yerlestirme stireci online ilerledi. Sadece son asamada, teklif
asamasinda ¢agiriyorduk yiiz yiize goriisme i¢in. Bunun haricinde her sey

online ilerledi.” (K12).

Gegilen bu online siire¢ bazi katilimcilar tarafindan olumlu karsilanirken, bazi

katilimcilar tarafindan ise olumsuz olarak karsilanmaktadir. Olumlu olarak goéren
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katilimcilar, her yerden ve kolaylikla adaya ulasma imkéani sagladigi i¢in avantajl

oldugunu belirtmislerdir. Bu durumu bir katilime1 su sekilde ifade etmistir,

“Bana gore ¢ok artilart oldu. Mesela uzaktaki adaylar bizim i¢in daha yakin
oldu. Mesela eskiden birebir goriisme talep edilirken, suanda uzaktan
goriisebildigimiz igin adaylara daha kolay ulasilabilir hale geldik. Bir kere
vol masraflarimi odiiyorduk adaylarin. Artik onlar masraf yapmiyorlar, vakit
kaybetmiyorlar. Uzaktan goriisme yapmak adaylar agisindan, benim
acimdan... Bir IK c1 olarak ben gayet verimli gectigine inanityorum. Tabi ki
birebir goriismelerde ¢ok daha etkili oluyor ama burada da hani biraz ige
alimcimin  yetkinligi arayr agabilmesi bunlarin ¢ok onemli oldugunu

diistiniiyorum. Uzaktan da enerji gegiyor bence.” (KT7).

Online sureclere ge¢cmenin olumsuz oldugunu belirten katilimcilar da bulunmaktadir.
Olumsuz olmasmin nedenleri ise, personeli degerlendirme konusunda zorluk yasama,
kayit altina alinabileceginden dolay1 bazi bilgileri adaylara sdyleyememe ve ise alim
siireci prosediirlerini online’a yeterince aktaramama gosterilebilir. Katilimcilar bu

durumu su sekilde ifade etmistir,

“Is goriismeleri ile alakali olarak benim kismimla ilgili kesinlikle yiiz yiize
goriismeyle online goriisme arasinda daglar kadar fark var. Iste bu siirecte
personelleri degerlendirme konusunda biraz daha problem yasadik
diyebiliriz. Yani yiiz yiize goriisme de konusabilecegimiz, sorabilecegimiz
daha rahat olabilecegimiz gseyleri online goriismede soramiyorsunuz.
Goriisme de kayit altina alinabilme gibi bir durumunuz da var. Yasal olmayan
Konularda da personele aktarimda bulunamiyorsunuz, bilgi aktariminda. Bu

gibi durumlar. Online olmast kesinlikle zorladt siireci.” (K3).

“Ise alim1 sadece bir online platforma birakmak firma olarak bize ¢ok dogru
gelmedi. Bir adayi online olarak tam tanvyabilecegimizi diisiinmiiyoruz. Ama
su an mevcut durumda da adaylarda hep bir online miilakat beklentisi var.
Bu bizim en ¢ok zorlandigimiz konu. Ama yine de ne kadar zorlansak da
yumugak karmimiz da bu. Ciinkii ise alim hi¢hir zaman sadece online

platforma birakamayiz. Cok fazla ise alim prosediiriimiiz var. Kisinin
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online’daeki tavri ile yiiz yiize de ki tavri gergekten ¢ok degisiklik
gosterebiliyor.” (K8).

3.5.3.3. Isten Cikarma

COVID-19 pandemisiyle birlikte isten ¢ikis stireglerinde de degisiklikler meydana
gelmistir. Bu durumun baslica nedeni Fesih yasagidir. Bazi katilimcilar fesih
yasagindan dolay1 isten ¢ikartma yapamadigini belirtmistir. Bazi katilimcilar ise
fesih yasagina ragmen isten c¢ikis yapmak durumunda kaldiklarim1 dile

getirmislerdir. Bir katilimci bu durumu su sekilde agiklamustir,

“Fesih yasagina takilmamak icin bir siire durdurduk ¢ikislari, girisleri de
durdurduk. Mevcut kapasite ile ise devam etmeye ¢alistik. Bir siire sonra fesih

vasagina takilarak ¢ikiglar yapmaya basladik.” (K9).

Baz1 katilimcilar ise fesih yasagi gelmeden isten ¢ikis siireclerini tamamladiklarini

belirtmislerdir. K16 bu durumu su sekilde ifade etmistir,

"Ise alim sifir yani herhangi bir ise alim olmadi. Isten ¢ikardik. Calisan
sayimiz normal zamanda 220 kadrolu, 80 de tagseronumuz vardi. Yani 300

calisanimiz vardi. En son 45 kigi kaldik.”

3.5.3.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, bu siiregten en ¢ok etkilenen fonksiyonlardan biridir. Bu fonksiyona

yonelik temalara Sekil 12°de yer verilmistir.

Sinif igi egitim faaliyetlerinin durdurulmasi/yasaklanmasi
| |

Online egitime gegme
| |
Yeni egitim ihtiyaclarinin olusmasi

Sekil 12. Egitim ve Gelistirmeye Dair Temalar
Bu kapsamda genellikle, sinif i¢i egitim faaliyetlerinin “durdugu/yasaklandigi”
gorulmektedir. Egitim faaliyetlerinin durdurulmasinin birinci nedeni, calisanlarin bir
arada bulunmasini engellemek oldugu goriilmektedir. Boylece isletmeler virlis bulagma

riskini en aza indirmeyi hedeflemislerdir. Bu durumu bir katilimei su sekilde aciklamistir,
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“Egitim faaliyetleri yasaklandi maalesef. Iki kiginin bile bir araya gelmesi
vasak oldugu igin egitim hi¢ yapamadik. Sadece COVID-19 ile ilgili 10’ar
kisilik gruplar olusturduk yemekhanede metrekareyi hesaplayarak COVID-

19°un egitimini yaptik sadece. Egitimlere tamamen ara verdik. Iptal ettik.”

(K6).

Egitim faaliyetlerinin durmasi/yasaklanmasinin zorunlu sebeplerden de kaynaklandigi
goriilmiistiir. Pandemi siirecinden olumsuz etkilenen bazi isletmeler, egitime harcanacak

blitceyi farkli sekilde degerlendirme yoluna gitmistir. Buna yonelik bazi ifadeler su
sekildedir:

“O ¢ok kanayan yara. Egitim biit¢esi tamamen durduruldu ¢iinkii ¢ok yiiksek
biitcelerle ¢alisiyoruz egitim tarafi i¢in. Boyle bir kriz varken onceligimizi
farkli uygulamalara vermemiz gerektiginden egitim durarak e-learning

tarafina uyarland,.” (K17).

“Egitimde hani ¢alismalar yapildi, egitim fizibiliteleri yapildi ama masada
kald:.” (K13).

“Egitim gelistirmede direk durdu. Egitim miidiiriimiizii zaten isten ¢tkardik.”

(K16).

Bazi egitimlerin yiiz yiize devam ettigini belirten bir katilimci, COVID-19 nedeniyle
aliman Onlemler dolayisiyla, liretimde aksamalar meydana geldigini belirtmis ve su

sekilde aciklamustir:

“Normalde toplu olarak personeller ile ilgili genel bir egitim verilecekse,
toplu olarak egitim veriliyordu. Daha kalabalik ortamlarda daha sikis sikis
egitimler veriliyordu. Bu siirecle birlikte bu egitim verilen personellerin
sayist diistii. Bu da ne oldu egitim siirelerinin uzamasina sebep oldu. Bu da
ister istemez iiretimi olumsuz etkiledi. Yani aym anda atiyorum 60 tane
personele egitim verebilme kapasitemiz varken su an da ayni salonda en fazla

10 personelle verebiliyoruz. Bu da 6 farkl egitim anlamina geliyor.” (K3).

One cikan bir diger tema ise “online egitime gegme” olarak belirtilebilir. Birgok katilimc1
bu siirecte online egitime gectiklerini belirtmislerdir. Bu durumu katilimeilar su sekilde

aciklamislardir,
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“Genelde yiiz yiize egitim tercih ediliyordu. Suan da COVID doneminde
ozellikle beyaz yaka tarafinda online egitime ¢ok fazla agirlik verdi bizim

sirket.” (K1).
“Egitimlerimizin hepsini online ortamda almaya devam ettik.” (K4).

“Egitimde daha ¢ok online kullanmaya basladik. Bunun disinda bizleri bir
araya getirebilecek seylerden, egitimlerden uzak durduk. Onlart iptal ettik.”
(K11).

“Egitim siirecinde birebir egitimler yapilmadigi i¢in, yapiliyordu ama eskisi
kadar olmadig i¢in egitim tarafi biraz daha dijitale dondiigii i¢in biz de bir
egitim platformu satin aldik. Egitim ashinda ¢ok etkilendi. Birebir egitim
almak ve egitim alan birisi olarak takdir edersiniz ki ¢ok daha verimli.
Dolayisiyla egitim en ¢ok etkilenen birimlerden oldu. Hem egitim alan
kisilerin verimliligi acgisindan yani verimli bir sekilde egitim almalart

agisindan...” (K7).

Egimlerde online platforma gecen bazi katilimecilar, ¢alisanlarin bireysel olarak talep

ettikleri, mecburi olmayan egitimlere daha az dncelik verdiklerini belirtmistirler.

“Egitim ve gelistirme normalde siire¢lerimiz bizim hep sinif egitimi oluyordu.
Simdi bir arkadasimiz e-learning seklinde bir proje verildi. Bazi egitimlerimiz
tabi ki durdu mesela firmamizdan yurtdisina gonderilecek arkadaslar
oluyordu. Onlarin gidisi durdu haliyle onlarin dil egitimleri de durduruldu.
Bazi egitimlerin ertelenmesi gerekti. Mecburi olmadik¢a oryantasyon egitimi

haricinde diger egitimler ikinci dncelik oldu diyebilirim size.” (K8).

Bu durumun bir diger nedeni de egitim kurumlariin sinif i¢i egitim vermeye alisik
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple bir katilimci online egitim verebilecek

kurum bulmanin daha zor oldugunu belirtmistir.

“Genel anlamdaki egitimlerimiz ortak egitimler disindaki kigilerin egitim
ihtiyag¢larint almasinda biraz zorlandik agik¢asi. Ciinkii her egitim kurumu

online egitim verebilecek diizeyde olmayabiliyor.” (K12).
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Daha 6nceden online altyapilarinin oldugunu belirten bir katilimei, bu siirece gegerken
zorlanmadiklarii ancak i¢ egitimcilerin, online’a gegmeye yonelik egitim ihtiyaglarinin

dogdugunu belirtmistir.

“Egitim béliimiine geldiginizde biitiin egitimler online oldu. Orada biz ¢ok
cabuk hizalandik. Biz zaten son 3 yildwr uzaktan egitime ¢ok yatirim
vapiyorduk. Dolayisiyla altyapimiz vardi. Sadece iceride egitmenlik yapan
bizim i¢ egitmen dedigimiz kisileri hizlica bir egitim aldwdik.” (10).

3.5.3.5. Kariyer Yonetimi
Tablo 10°da kariyer yonetimine yonelik 6ne ¢ikan temalara yer verilmistir. Bu baglamda

dort adet tema bulunmaktadir.

Kariyer yonetimi etkilenmedi

—

Kariyer yonetimi uygulamalarinin etkin kullanilmamasi

| o |

Kariyer yonetimi durduruldu/askiya alindi

—

Kariyer yonetiminin online olarak yuratilmesi

Sekil 13. Kariyer Yonetimine Dair Temalar

Kariyer yonetimi uygulamalarinin genellikle bu siirecten etkilenmedigi gortlmektedir.
Bunun sebebi olarak isletmelerin pratikte, teoride oldugu gibi kariyer yoOnetimi
uygulamalarinin olmamasi ve ¢alismaya ara vermeyen isletmelerde 6nceden belirlenen
kariyer yonetimi uygulamalarin devam etmesi gosterilebilir. Bu kapsamda 6ne ¢ikan bazi

ifadeler su sekildedir,

“Profesyonel anlamda bu kitaplardaki gibi bir kariyer politikamiz yok
agikeasi, fakat bu siirecte COVID-19 surecinde terfi etmesi gereken

calisanlarin hepsi terfi aldilar.” (K4).

“Zaten ¢ok biiyiik ¢capli bir isletme olmadigimiz icin kariyer yonetiminde ¢ok
fazla bir sey yapamiyoruz. Terfiler vs. bizde ¢cok olmuyor. Zaman zaman olan

seyler. Yani COVID-19 sureci kariyer yonetimini fazla etkilemedi.” (K5).

“Zaten ¢alisanlar ¢alismaya fiili olarak devam ettigi icin orada bir problem
vasamadik. Ciinkii var olan ¢alisma diizeni devam ediyordu. Sadece tatiller

bol oldu.” (K6).
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“Mevcuttaki  kariyer planlamasimi  yaptigimiz  personellerin  terfileri

gerceklesti. Bu konuda ¢ok olumsuz bir sey séyleyemem.” (K15).
Durduruldu/ askiya alind:

Kariyer yonetimi her ne kadar bu siiregcten etkilenmese de bazi katilimcilar belirli
uygulamalarin bu siirecte durduruldugu/askiya alindigini belirtmislerdir. Bu duruma

yonelik bazi ifadeler su sekildedir,

“Kariyer geligimi bizde, Tiirkiye'de ¢alisan arkadasi baska bir yabanci
tilkedeki, bir baska firmamiza gondermek oluyor. Bu siiregler biraz aksadi
haliyle. Ilk donemler yurtdisina gitme siirecleri vs. nasil olacak gibisinden
hesaplandi ama bunun haricinde kariyer yonetimine ¢ok bir etkisi yok.

Sadece yurtdisina gidecek arkadaglarin hani kariyer verimlilik kisimlari

biraz durduruldu diyebilirim.” (K8).

“Kariyer planlamalart ozellikle terfi agisindan soyliiyorum bir  siire

durduruldu askiya alindir.” (K17).

Bir katilimci bu siireci, kariyer yonetimi agisindan firsat olarak gordiklerini ve
isletmelerinde reorganizasyon yaptiklarini belirtmistir. Bu kapsamda c¢alisanlarin

pozisyonlarini degistirdiklerini dile getirmistir.

“Soyle séyleyeyim bizim kisilik envanteri var, kisilik testi uyguladik herkese.
Bu kisilik testinden hareketle insanlarin hangi ise uygun oldugunu belirledik.
Orda ciinkii gercekten ben kendim de yaptim bu testi ve tamamen beni
anlatiyordu bu test. Gergekten tam bana uygun ¢ikmisti. Oradan hareketle
meslegine uygun olmayan kisileri belirledik ve kisiler ile tek tek konusmalar
yvaptik. Sen bu meslege uygun degilsin, sen bu pozisyona uygun degilsin ama
kimseyi isten ¢ikarmadik mesela onu gergekten uygun oldugu bir pozisyona
verdik dyle séyleyebilirim. Isten ¢ikarma gibi bir durum kesinlikle olmad.
Isten ¢ikarmanin yasak olmadigr zamanda da biz isten ¢ikarmadik. En giizel

yani bu diyebilirim COVID-19 déneminde bizim firmanin.” (K1).

Katilimcilarin pandemi nedeniyle, bazi siire¢lerde online’a gectigi goriilmektedir. Ancak
bir katilime1, online’a gegmenin kariyer yonetimini olumsuz etkileyecegi goriisiindedir.

Bu durumu su sekilde agiklamistir,
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“Caligan ne kadar yoneticisine yakin olursa is siiregleri hakkinda onu daha
net bilgilendirebilir kendisini daha net aktarabilir. Dolayisiyla yénetici de
calisani bu nebze de daha iyi tanvyabilir. Uzaktan ¢alisma oldugu donemde
birebir gozlemleme imkdni olmadigt i¢in bu noktada zorluklarin yasandigini
diistiniiyorum. Suf kariyer firsatlart sebebiyle uzaktan c¢alismayr tercih

etmeyen olabilir.” (K7).

3.5.3.6. Performans YoOnetimi

Performans yonetimi uygulamalarina yonelik temalara bakildiginda ise dort adet tema

On plana ¢ikmaktadir. Bu temalara Sekil 14°te yer verilmistir.

Performans yonetimi etkilenmedi

————_
Online olarak gergeklestirme

—

Performans yonetimi uygulamalari ertelendi
| |

Performans Olglm kriterleri degisti

Sekil 14. Performans Ydnetimine Dair Temalar

Katilimcilara gore, kariyer yonetimi gibi performans yonetimi de pandemi siirecinden ok
etkilenmeyen uygulamalardan biridir. Bu durumun nedeni olarak, bazi sirketlerde
performans sisteminin online olarak gergeklestirilmesi, bazi sirketlerde ise etkin
yonetilmemesi olarak gdosterilebilir. Katilimeilarin performans yonetimine yonelik bazi

ifadeleri su sekildedir:

“Bunda bir etkilenme olmadi acik¢asi. Ciinkii aym sekilde calistik ayni
sekilde nasil ¢calistyorsak Covid zamaninda belirli prosediirler olustu. Ona
gore ¢alismayr artik degerlendirmeye baslandi. O yiizden bir etkisi yok.”
(K8).

“Performansta da pusula 360 diye bir sistem kullaniyoruz zaten. O da internet
tizerinden daha dogrusu bilgisayar iizerinden halledilebilen bir sey kdgitlarla
elden ele temas edilebilen bir siire¢ degil o. O yiizden onda da bir sikinti
yasamadik.” (K9).
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“Performans Yonetimi ile ilgili denetlemeler gecirdigimiz i¢in maalesef
devam ettirdik bu siirecte. Isleyen bir siire¢ vard: iiretime devam ettigi icin

performans takibi de yapiimaya devam etti.” (K6).

“Performans yonetiminin ben bir¢cok sirkette de etkin ydnetildigini
diigtinmiiyorum. Ciinkii iste tek konu yéneticinin ¢alisana isle ilgili bir hedef
vermesinden ibaret. Bizde bir is kismi var projeden su kadar basar elde et,
bu hedefi tutturmak anlamin da performans yonetimi diger kisimda yetkinlik

anlaminda bir degerlendirme yapulyor.” (K7).

Katilimeilarin birgogu performans degerlendirme siirecinde bir degisiklik olmadigin

belirtmistir. Ancak bu siirecte calisanlarin performansinda diislisler goriilmiistiir:

“Caliganlarda gozle goriiliir bir sekilde performans diisiikliigii oldu,
motivasyon diistii ¢iinkii. Korku, endise, psikolojik baskilar tabi ki ister
istemez ¢alisanlarin performansin etkiledi. Performans élgiim siirecini ¢ok
fazla etkiledigini soyleyemem zaten performans degerlendirme bire bir
goriismelerden ziyade kdagit doldurma, puanlama, derecelendirme ile gectigi

icin orda bir sorun yok ama performansi etkiledi.” (K5).

Digerlerinden farkli olarak bazi katilimcilar bu donemde performans degerlendirme

stirecini ertelediklerini belirtmistirler.

“Ac¢ikgasi, performans ile ilgili bu sene bir degisiklige gitmeyi planliyorduk
fakat, bu COVID ile alakali, korona ¢iktiktan COVID ¢iktiktan sonra bu yilki
performans degerlendirme siirecini atlamayr diigiiniiyoruz. Ciinkii bu
donemdeki performanst dogru degerlendirilemeyecegini ve objektif
olmayacagin diistiniiyoruz. Bu sebeple planlamiyoruz bu yil performans

yonetimini.” (K4).

“Yilsonuna dogru bizim performans sistemimiz... Aslinda yeni kurduk biz
performans sistemimizi ve pilot departmanlar su an kullaniyorlar. Yilsonuna
dogru bir belirsizlik oldu ne yapacagiz? Buna gore mi yapacagiz? Pandemi
icerisinde glincelleyemedik hedefleri takip edemedik gibi sorunlar oldu ve biz
pandemi yiiziinden etkiledigi i¢in gercekten de etkiledi. Hani performansa
girip  sunu  giincelleyeyim, yoneticime geri bildirimde bulunayim

vetkinliklerimi degerlendirsin gibi seyler atlandi. Biz de bunu erteledik
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donemi ve haziran ayina 2021 ’in haziran ayina tekrar bir ara degerlendirme

yapacagiz bununla ilgili.” (K12).

Performans yonetimi genel olarak bu sirecten etkilenmese de performans 6lgim
kriterlerinde pandemiye yonelik bazi degisikliklerin  yapildig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin bu duruma yonelik bazi ifadeleri su sekildedir,

“Caliganlar igyerinin koydugu kurallara uymak zorundalar. Bu pandemi
kurallarina da uymak zorunda olduklart igin hep toplumsal olarak hem de is
verinde de oyle bunlara uyum siiregleri, nasil algiladiklari, nasil tepki
verdikleri iste bu siire¢lerde goz oniinde bulundurulacaktir kriter olarak.

Atiyorum, maske takiyor mu? Sosyal mesafeye uyuyor mu?” (K5).

“Soyle, ashinda performans degerleme ézellikle séyle séyleyebilirim. Ise
gelmemeler... Bazi insanlar mesela art niyetli olup COVID-19 v bahane edip
iste ben hastayim, benim burnum akiyor vs. diyerek igse gelmemezlikler ¢cok
oldu. Mesela burada buna gok 6zen gosterdik. Kim art niyetli? Kim daha fazla
isine sadik? Tabi ki de gercgekten hasta olanlara hi¢chir zaman lafimiz yok.
Hasta olan bir kisiyi asla isyerinde tutmuyoruz. Su an bizim prosedurimiiz
bu sekilde.” (K1).

“Tabi ki her sey pandemi giindemimizde olunca ister istemez pandemiye gore
sekillendi performans yonetimimiz. Sirketimizin bizim bir performans
denetim sistemimiz vardi. Pandemiye gére o da farkl bir sekil aldi. Bu

onlemleri, onleyici kapsamlarin ne kadar hayata gecirdigini gosteren seyler

yayinlandi.” (K15).

Bu donemde, performans yonetiminde online’a gegen katilimcilarin  oldugu
goriilmektedir. Online’a ge¢menin islerini kolaylastirdigint belirten bir katilimci bu

durumu su sekilde ifade etmistir,

“Performans ve iicret artis doneminin bu sene online iizerinden
gergeklestirdik. Uzaktan tabi ki insanlart islerini yonetmek iglerini takip
ettirmek ve etmek zor olabiliyor ama orada da iste yakin iligkide olmak
insanlar: belli hedefler dogrultusunda kosturmak ve o hedeflerinde siirekli

gozlenmesi isleri bir nebze kolaylastird: diyebilirim.” (K19).
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3.5.3.7. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimine dair dort ana tema ortaya ¢ikmustir. Bu temalara ise Tablo 15°te yer

verilmistir.

"Ucretlerde degisiklik olmadi

| |

Devlet tesviklerinden yararlanma

—_—

Mesailer artti

—_—

Mesailer azaldi

——eaeme e

Yan haklarda azalmalar meydana geldi

Sekil 15. Ucret Yonetimine Dair Temalar

Katilimeilarin biiytik bir ¢ogunlugu ticretlerde herhangi bir degisiklik olmadigini, licret
degisikliginin yildan yila gergeklestirildigini belirtmistir. Bu duruma yonelik bazi ifadeler
su sekildedir,

“Ucretlerde herhangi bir degisiklik olmadi. Zaten bizim iicretlerimiz yildan
vila zamlaniyor. Ocak ayinda bir zammimiz oluyor bizim. Herhangi bir diisiis

filan zaten s6z konusu bile degil. Ucretler aym sekilde devam etti.” (K1).
“Ucrette de herhangi bir degisiklik suan da yapilmadi.” (K2).

“Ucret tarafinda bizde bir diigiis olmadi. Ciinkii biz iiretimimizi hi¢
durdurmadik. Siirekli tiretim yaptik. Biz kisa ¢alisma odenegini de
kullanmadik. Ciinkii bizim iiretimimiz devam ettigi i¢in biz kazanmaya devam

ettik. Satisimiza devam ettik. Bu sebeple ¢alisanlarimizi magdur etmedik.”

(K4).

Isletmeler iicretlerde degisiklik yapmasa da devletin sagladigi kisa calisma ddenekleri ve
nakdi ticret destekleri gibi tesviklerden yararlanan c¢alisanlarin iicretlerinde azalma

gerceklesmistir. Bir katilimci bu durumu su sekilde aciklamistir,

“Ucret yonetiminde cok fazla degisiklige gidildigini séyleyemem ama
dedigim gibi az ¢calisma oldugu i¢in bu iicretsiz izin destekleri, kisa ¢calisma
odeneklerinden faydalandiklar: i¢in iicretlerinde bir azalma goéraldi

mecburen oyle bir degisiklik oldugunu séyleyebilirim.” (K5).

Devlet Tesviklerinden Faydalanma:
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Bunula birlikte baz1 isletmelerin devletin sagladigi kisa ¢caligma 6denekleri ve nakdi ticret

destekleri gibi tesviklerden yararlanildigi gortilmektedir. Bir katilimci bu durumu,

“Kisa ¢alisma ddenekleri, nakdi iicret destekleri bunlarin hepsinden
yararlandik. Hani ¢inkii gercekten siparislerimiz belirli bir miktardan baya
bir aza diistii. ” (K1)

seklinde ifade etmistir. Bagka bir katilimci ise su sekilde agiklamistir,

“Devletin verdigi tegviklerden kisa c¢alisma odeneginden, nakit iicret
desteginden faydalandirdik bazi insanlari. Ciinkii doktor ¢alismayinca

digerlerine de ihtiya¢ dogmadi.” (K5)

COVID-19 pandemi doneminde net ticretlerde ¢cok degisiklik olmasa bile, mesai ve
yan haklarda degisiklikler meydana gelmistir. Bu kapsamda, bazi isletmelerde
mesailer artarken bazi isletmelerde ise mesai ve yan haklarda azalmalar

goriilmiistir.

Mesai artti:
Mesailerin artmasinin nedeni olarak iiretimin artmasi ya da isgiicliniin ise gelmemesi

gosterilebilir. Bu durumu katilimcilar su sekilde agiklamstir,

“Normal personelde yani beyaz yaka diye adlandirdigimiz kisilerde mesai
yvapilmiyor ama mavi yaka dedigimiz iiretim kisminda mesailer artti. Biz

meyve sebze iirettigimiz i¢in pandemi daha ¢ok arttirdy iiretimi.” (K2).

“Haytr, olmadi tam tersine artt1. Ilk zamanlar hani bu Covid’in ortaya ¢iktigi
insanlarin nasil yonetecegiz diye bilemedigi, kafamiza boneleri taktigimiz
zamanlar, saskina dondiigiimiiz zamanlar elli yas iistiinii getirmemistik.
Belirli bir yas grubunu ve uzakta olanlari getirmedik ulasimi ayarlayana
kadar. O siire zarfinda da gelmeyenlerin yerine gelenler oldugu igin mesaiye
kalanlar olmustu.” (K9).

“Pandemi siirecinde, bu isten ayrilan arkadaslarin yerine deneyimli birilerini
bulmakta zorlandik agik¢asi dedigim gibi yeni mezunlart istihdam ettik.

Bunun iginde deneyimli personelimizi mesaiye biraktik zaman zaman.”

(K14).

Mesai azaldi:
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Bazi igletmelerde mesailer azalmistir. Bu durumun nedeni, pandemi déneminde iiretimin
diismesi ve ¢alisanlarin daha az temasta bulunmasini saglamaya yonelik ¢abalar oldugu

goriilmektedir. Katilimeilarin bu duruma yonelik ifadeleri su sekildedir,

“Mesailer yani sifira indi. Yani normalde bizim ger¢ekten iyi mesaili ¢alisan
bir firmayiz. Mesailer sifira indi yani hi¢ mesai olmadi. Ucretlerde bir

degisiklik olmadi ama mesailer azaldi.” (K1).

“Tabi daha az mesai yapilmasi isteniyor. Ne kadar az temas olursa o kadar

iyi.” (KS).

“Mavi yaka kisminda yani sahada, saha ¢alisanlarimizin bu konuda fazla
mesailerini yart yariya indirdik. Yani fazla mesai oranmini %50 oraminda
diistirdiik. Izin vermedik aslinda calismalarina. Normal beyaz yakali gibi
gelip gittiler. Fazladan galismadilar ki hem viicut yorgunlugu olmasin, hem
pandemi doneminde bu sistem onemli bagisiklik... Bu yiizden bizde bu
calismayr azalttik. Bu ¢aliymadan sonra iicretlere de yansidi. Fazla mesai

ticretlerine yansidi.” (K12).

Burada 6nemli bir diger konu da uzaktan caligmaya gecilmesi nedeniyle mesai saati
disinda da caligmalarin artmasidir. Home Office calismaya gecilmesi, caligsma siirelerinde

esneklige neden olmustur. Bu duruma yonelik katilimcilarin bazi ifadeleri su sekildedir,

“Biz ¢ok mesaisiz ¢alistyoruz. Mesai saati diye bir sey yok. Giiniimiin kag¢
saati diyeyim size 14- 15 saati Zoom ekraminda gegiyor. Bu ger¢ekten beni
hasta edip yoran bir sey fizyolojik olarak ve psikolojik olarak. Yani mesai
saati kavrami gibi bir sey kalmadi. Herkes her an birbirine ulasilabilir
durumda oldugu i¢in, inanin izne ¢ikiyoruz ama izne ¢iktigimiz zamanda olan
biitiin toplantilara katiliyoruz. Hani eskiden izne ¢iktiginda kimse kimseyi
arayip sormazdi yani boyle éliimciil bir sey olmadig siirece. Simdi boyle bir
sey yok. Izindeysen de calisiyorsun degilsen de ¢alisiyorsun. Bu ¢ok fena
birbirine girdi artik. Yani 7/24 ¢alisiyoruz ve 7/24 online ¢alisiyoruz.” (K10).

“Is ozel yasam dengesi tarafi icin bir yorumda bulunmak istiyorum. Sanki
evden calisinca 7/ 24 bilgisayar basinda olmamiz gerekiyormuscasina, ben
gecenin ¢ok ge¢ saatlerinde mailler atildi, is istendi benden. Bu taraf beni

kotii etkiledi. Ya da ben ornegin evli degilim ama evli ve ¢ocugu olan ekip
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arkadaslarim vardi. E onlarin evinde fiziki miisaitligi yoktu ofis gibi
kullanacag: bir alan yoktu. Onlar bu siirecte ¢ok zorlandilar onlart hep
duyuyordum yani. Cocuk orada agliyor, o bir yandan toplantiya girmeye

calisiyor. Evin dogasi bunu gerektiriyordu ¢iinkii.” (K17).

“Programlar takvimler yogun. Insanlar bence Home-Office de daha c¢ok
calistyorlar. Bu ¢aliymanin da getirdigi insanlarin bir 6gle molalari bir mesai
¢tkis saatleri artik ¢ok esnedi. O yiizden, bazen serviste yolda kazandigimiz

zamani iste daha ¢ok harcamak durumunda kaldik.” (K19).

“Mesailer uzaktan calisma oldugu icin bu herkesin galiba yakindigi bir
durum normalde saat 6 da isten ¢ikarken evde oldugunuz i¢in mesai saatiniz
uzayabiliyor. Yani bir rapor istediginizde hani ben ¢ikiryorum diyemiyorsunuz

bitirmeniz gerekiyor onu. Aslinda ¢alisma saatleri daha da artti o yiizden.”

(K18).

Ayn1 zamanda, bazi katilimcilar yan haklarda da azalma oldugunu belirtmislerdir. Yan
haklarda azalma olmasinda uzaktan ¢alismanin da etkisi bulunmaktadir. Katilimcilarin bu

duruma yonelik ifadeleri su sekildedir,

“Teknik tarafta destek az oldu. Genel miidiirliik ¢alisanlart yemekhane
kullanir. Yemekhanede yemek yer. Sube ¢alisanlari ise ticket dedigimiz yemek
ceki alirlar. Sonucgta genel miidiirliik c¢alisanlart artik yemekhaneyi
kullanmadigi icin evdeki yemek maliyetleri de artigi icin o tarafta da bir
destek saglanamadi.” (K10).

“Soyle soyleyebilirim. Ornegin biz servisle gidiyorduk iste ofise. E servis
kullanmadik. Evden c¢aliysmaya basladik c¢iinkii. Ama gidemiyoruz diye
servisin bu ddenegi maasa yansitilmadi ornegin. Ya da biz égle arasinda
yemekhanede yemek yiyebiliyorken, ben su an evden ¢alisiyorum diye yemek
karti gibi bir opsiyon sunulmadi bana giiniin sonunda. Hani biraz séyle bir
algt oldu yani, evet isimizi kaybetmedik ¢ok stikiir isimizin basindayiz. Hani
bu kadar yan hakkin eksilmesini tolere edebiliriz diye motivasyonumuzu

korumaya ¢alistik diyebilirim.” (K17).
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3.6. Bulgularin Degerlendirilmesi

Bulgular, “COVID-19 krizine iliskin degerlendirmeler” ve “Pandemi siirecindeki IKY
uygulamalarina iliskin degerlendirmeler” olmak {izere iki baslik altinda ele alinmis ve
literatiir esliginde tartisilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde olusturulan

model ise Sekil 16°da gosterilmistir.
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Kriz Oncesi Yaklasim

Krizi
IS8R\ GNG IS Kriz Sonrasi Yaklagim
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IK Uygulamalarina Yansimalar:

iK'ya
Yansimalari IK' Profesyonellerin Sorumluluklarina
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GERCEKLIK

Sekil 16. COVID-19 Krizi Sureci
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Roger (2003) yeniligin yayilmasi teorisinde, yeniligi bir birey, orgiit veya kiiltiir
tarafindan yeni olarak algilanan fikirler, uygulamalar veya nesneler olarak
tanimlarken, yayilmay1 bir yeniligin sosyal sistemin iiyeleri arasinda, zaman iginde
belirli kanallarin da araciligiyla iletildigi siire¢ olarak tanimlamustir. iletisimi ise
karsilikl1 bir anlayisa ulagsmak i¢in katilimcilarin birbirleriyle bilgi olusturdugu ve
paylastig1 siire¢ olarak ele almistir. COVID-19 pandemisiyle birlikte igletmeler, bir
degisim siirecine girmis -ki bu degisim genellikle mecburi bir degisimdir- ve bu
kriz ile basa ¢ikabilmek i¢in birtakim uygulamalar1 hayata gecirmeye calismistirlar.
Krizi degerlendiren isletmeler, Sekil 16°da de goriildiigl gibi dncelikle isletmenin
genelini etkileyecek aksiyonlar almiglardir. Durusa geg¢me/kapanma, uzaktan
calisma bu aksiyonlara Ornek olarak gosterilebilir. Alinan bu aksiyonlarin
yansimalar1, IK i¢in bazi yeni prosediir ve uygulamalar olurken, 1K profesyonelleri
icin ise yeni sorumluluklar olarak karsilik bulmustur. Tiim bu yenilik ve degisimler
yeni bir gerceklik yaratmistir. Yeniligin yayilmasi teorisinde belirtildigi gibi bu
yeni diizen ve dnlemler, zaman igerisinde ¢alisanlar tarafindan da kabul edilmis-ya
da edilmek zorunda kalinmis ve uyum saglama siireci baslamistir. Ancak bu uyum
saglama siireci birtakim zorluklar1 da beraberinde getirmistir. Simdi iki baslik
lizerinden bu siirecler ele alinacak ve IK profesyonellerinin bu siirecteki

degerlendirmeleri ve deneyimleri aktarilacaktir.

3.6.1. COVID-19 Pandemisinin Degerlendirilmesi

Krizi Degerlendirme:

Kriz birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanmis, Augustine (1995),

Pearson ve Clair (1998) ve Harvard Business School (2015) gibi kisi ve kurumlar kriz

yoOnetimini ¢esitli asamalardan olusan bir siire¢ olarak ele almislardir. Mevcut arastirmada

krizi, Ongoriilmeyen/planlanmayan ve ani/beklenmedik olaylar seklinde tanimlayan

katilimcilar COVID-19 pandemisinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, krizi yonetebilmek i¢in

birtakim aksiyonlar almislardir.

Burada biitiin katilimcilarin krizi aniden gelisen, 6ngdriilmeyen, beklenmedik olaylar

olarak ele aldig1 goriilmiistiir. Oysa Harvard Business School’un (2015) kriz taniminda

da belirtildigi gibi krizler yavas yavas da gelisebilir ve Pecujlija ve Cosi’in (2019) de
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bahsettigi gibi -her ne kadar COVID-19 pandemisi icin gegerli olmayabilse de-

sinyallerin fark edilmemesi ya da dikkate alinmamasindan da kaynaklanabilir.

Ayni zamanda bulgular, alinan aksiyonlarda kiiltiiriin de rol oynadigini gostermistir.
Akar’in (2021), COVID-19 krizinin yonetiminde proaktif ve reaktif yaklagimlara yonelik
yaptig1 aragtirmada Tiirkiye ve Cin gibi iilkelerin erkenden tedbir almayi tercih ettigini
belirtirken, ABD ve ltalya gibi iilkelerin ise krizi ciddiye almayarak tedbir almayi
gereksiz  bulduklarini belirtmistir. Tim katilimecilarin, COVID-19 pandemisinin
baslamasiyla 6nlem toplantilar1 yapip aksiyon aldiklar1 goriilse de kriz ortaya ¢ikmadan

once %43’ linlin kriz yonetimine dair prosediirleri olmadigini goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin %47°si kriz yOnetimi prosediiriiniin oldugunu
sOylemistir ancak kriz yonetimi prosediirlerinin salgin gibi durumlar1 kapsamadigi
goriilmiistiir. COVID-19 krizi ile birlikte prosediirii oldugunu belirten katilimcilarin
%67’si prosediirlerini COVID-19 pandemisini de icerecek sekilde revize ettiklerini
belirtmistir. Bu baglamda, kriz yonetimi siirecine hemen adapte olunmaya calisildigi
goriilse de kriz gergeklesmeden Once olasi senaryolara yonelik aksiyon alinmasinda

durumun 6yle olmadig1 goriilmiistiir.

Kriz sonrasina yonelik bu yaklasim, katilimcilarin kriz yonetiminde sahip olunmasi
gereken oOzelliklere verdikleri cevaplarda da gortlmektedir. Krizden 6ncesine yonelik,
sadece Ongoriilii olma 6n plana ¢ikarken bahsedilen diger 6zellikler (sogukkanli olma,
hizli karar-aksiyon alabilme, sakin olma gibi) hep kriz sonrasina yoneliktir. Alan yazinda
ise Panos, Dafni, Kostas Zacharoula (2009) gibi yazarlar, kriz yonetiminde yoneticilerin
esnek olmasi, kosullara uyum saglamasi ve hizli karar verebilmesi gibi 6zelliklere sahip
olmast gerektigine deginirken, Chughtai (2014), kendine giivenilmesi, kararli, sakin,

olumlu ve deneyim sahibi olunmasi gerektigini vurgulamstir.
Krizi Yonetme:

COVID-19 krizini yonetmek i¢in 6nlem toplantilart yapan isletmelerin bagvurduklar
yontemlerden yaygin olani uzaktan ¢alisma uygulamalari olarak gosterilebilir. Uzaktan
caligma yonteminin gerek halk sagligi gerekse bu sirecin ekonomi tzerindeki olumsuz
etkilerini hafifletmek agisindan énemli oldugunu belirten Akbas Tuna ve Tiirkmendag,
(2020), bu caligma seklinin 6zellikle hizmet sektoriinii etkiledigini belirtmistir. Benzer
sekilde Ilhan (2020), hizmet sektdriiniin niteligi itibariyle uzaktan ¢alismaya daha uygun
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olmasina ragmen, sanayi sektoriindeki mavi yakali caligsanlar i¢in durumun aymn
olmadigini belirmistir. Arastirmaya katilan IK profesyonellerinin deneyimleri de benzer
bulgular ortaya koymaktadir. Katilimcilar, beyaz yakali ¢alisanlar i¢in uzaktan ¢alisma
uygulamalarinin hayata gecirilirken, mavi yaka ¢alisanlar i¢in bu uygulamalarin miimkiin

olmadigini ifade etmistir.

Bulgular, IK profesyonellerinin uzaktan calisma ile iletisim kopukluklari/takipte
zayiflama, uzaktan ¢alismaya uyumda/adaptasyonda problemler yasama, dokiimantasyon
problemleri ve teknik destek problemleri ile karsi karsiya kaldiklarini gostermektedir.
Bunlara benzer veya farkli problemlerin bagka ¢alismalarda ifade edildigi belirtilmisti.
Ormegin Deloitte (2020) yaptig1 arastirmada uzaktan calisma siirecine gegiste en cok
zorlanilan konunun “kiiltiir ve aliskanliklar” oldugunu vurgulamistir. Mercer Tiirkiye ve
PERYON (2020) ise uzaktan galisma modeline gecisin getirdigi en biiyiik zorluklar
arasinda, ¢alisan motivasyonu saglamanin yer aldigini ifade etmektedir. Motivasyonun
diismesinin nedeni olarak Akbas Tuna ve Tirkmendag (2020) ise yaptig1 aragtirmada
evde is yiikiinilin artmasi, ev ¢alisma ortaminin ¢alismaya uygun olmamasi, is konusunda
gelecek kaygist ve belirsizlik, isyerindeki diizeninin bozulmasi ve isyerinde sosyal
ortamda c¢alisamama oldugunu belirtmistir. Bulgular ve diger aragtirmalar uzaktan
calisma siirecinde karsilasilabilecek zorluklara dikkat ¢ekmektedir. Burada 6énemli bir
diger konu da uzaktan ¢calismaya gecilmesi nedeniyle mesai saati disinda da calismalarin
artmasidir. Home Office calismaya gecilmesi, calisma siirelerinde esneklige neden

olmustur.

Isletme igi dnlemlere bakildiginda ise, yemekhane/servis diizenlemesi, calisma/vardiya
saatlerinin diizenlenmesi, yeni ¢alisma prensipleri, genel ¢alisma diizeni ve sosyal mesafe
ayarlamalar1 gosterilebilir. Bu uygulamalar da daha dnce kriz yonetiminde yer almayan

ancak bundan sonra yer almasi1 gereken uygulamalar1 gostermektedir.
3.6.2. Pandemi Surecindeki IKY Uygulamalari ve Deneyimleri

IK Uygulamalarina Yansimalari:

COVID-19 kriziyle birlikte IK uygulamalarinda da birtakim degisiklikler oldugu
goriilmektedir. IK profesyonellerinin deneyimlerine dayal1 olarak IKP siirecleri, Ise alim
stirecgleri, egitim ve gelistirme faaliyetleri bu krizde degisiklige ugrayan uygulamalar

arasinda gosterilebilir.
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Zojceska’nin (2020) belirttigi gibi, pandemi, baz1 sektorlerde ihtiyag duyulan isgiicii
sayisinin artmasina neden olurken bazi sektorlerde ise calisanlarin isten ¢ikartilmasina
sebep olmus ve aranan niteliklerde farklilasmaya yol a¢mustir. Bulgularin, bu
degerlendirme ile baz1 yonlerden ortiistiigli goriilmektedir. Bulgular pandeminin, bazi
sektorlerde liretimin artmasi nedeniyle yeni personel ihtiyacinin olusmasina ve COVID-
19’a yakalanan calisanlarin ise gelmemesi nedeniyle yedek personel ihtiyacinin
dogmasina neden oldugunu gostermistir. Siirecten olumsuz etkilenen isletmelerde ise
ihtiya¢ olmasina ragmen, planlanan pozisyonlarin iptal edilmesi seklinde degisiklikler
oldugunu goriilmiistiir. Ancak aranan niteliklerde farklilasmaya yonelik bir bulguya

rastlanmamuistir.

Isletmelerin, ise alim ihtiyaglarinda ve ise alim sekillerinde farkliliklarin olustugu
goriilmektedir. Bu baglamda, iiretimi azalan isletmelerde, ise alim faaliyetlerinin de
azaldig1 goriilmektedir. Uretimin azaldigim belirten katilimeilar ise aliiminyum dékiim,
metal isleme gibi sektorlerde calistiklarini belirtmislerdir. Gida sektdriinde calistigini
belirten katilimcilar igin ise tersi bir durum s6z konusudur. Bu sektorler de iiretim miktari
artig1 icin ise alim ihtiyaci olusmustur. Ise alimin artmasinin bir diger nedeni de baz1
isletmelerin, viriis kapip ise gelmeyen calisanlarinin tiretim agigini kapatmak sebebiyle
gerceklesen alimlardir. Bu ise alimlar, gilinliik yevmiyeci ya da siireli sozlesmeli

calisanlardan olugmaktadir.

COVID-19’un ilk ¢iktigt donemde ozellikle turizm ve elektrik sektoriinde isten
cikartmalarin gerceklestigi gortilmektedir. Ayn1 zamanda, arz ve talepte isveren lehine
bir degisim oldugu goriilmektedir. Bu durumun nedeni, zorunlu nedenlerle kapatan ya da
ara veren isletmelerde isten ¢ikarilan bir¢ok calisanin olmasidir. Boylelikle ise alim

gerceklestirecek isletmelerin aday havuzlarinda artis olugsmaktadir.

Ise alim sekillerine bakildiginda ise, bircok isletme online (gevrimici) platformlardan
yararlanmaya basladig1 goriilmektedir. Ancak adaylar1 ise almak i¢in, cevrimigi platform
kullanilmas1 konusunda farkli goriislerin de oldugu goriilmektedir. Baz1 katilimcilar bu
slireci sadece online platformlara birakmanin dogru olmadigini belirtken, bazi
katilimcilar ise alim siirecini kolaylastirdigini ve masraflar1 azalttii i¢in bu siirecin
avantajli oldugunu belirtmistir. Oge ve Cetin (2020), 6zellikle uluslararasi etkinlik

goOsteren Orgdtler icin, ise alimda dijitallesmenin hem maliyet hem zaman hem de salginin
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etkin yonetimi agisindan 6nemli kazanimlar saglayabileceginden bahsetmistir. Ancak
bazi IK profesyonelleri de online ise alimlarin iilke veya orgiit kiiltiiriine uygun

olmayacagi belirtmektedir.

Designing Digitally (2020), Simplilearn (2020) ve Acacia Learning’in (2020) de
bahsettigi gibi arastirma sonuglari da gostermistir ki isletmelerdeki sinif i¢i egitim
faaliyetleri durmus ya da azalmistir. Diger bir yandan online egitime gegmek birgok sirket
tarafindan oncelik haline gelmistir. Calisanlarin bireysel olarak talep ettikleri, mecburi

olmayan egitimlere ise daha az oncelik verilmistir.

Akkermans, Richardson ve Kraimer (2020), yaptiklar1 c¢alismada COVID-19
pandemisinin, c¢alisanlarin kariyer soku yasamalarina sebep oldugunu ileri
stirmektedirler. Bulgular ise kariyer yonetimi uygulamalarinin genellikle bu siirecten
etkilenmedigi gostermektedir. Bu durumun sebebi isletmelerin pratikte, teoride oldugu
gibi kariyer yonetimi uygulamalarinin olmamasi ve ¢aligmaya ara vermeyen igletmelerde
onceden belirlenen kariyer yonetimi uygulamalarin devam etmesi gosterilebilir. Yine de

bazi isletmelerde durduruldugu/ askiya alindig goriilmektedir.

Bulgular, performans yonetiminin de pandemi sirecinden ¢ok etkilenmeyen
uygulamalardan biri oldugunu gostermektedir. Bu durum, bazi sirketlerde performans
sisteminin online olarak gerceklestirilmesi, baz1 sirketlerde ise etkin yonetilmemesi
nedeniyle olusmaktadir. Yine de bazi isletmelerde ertelendigi goriilmektedir. Performans
degerlendirme siirecinde bir degisiklik olmasa da siirecte calisanlarin performansinda
diisiisler goriildiigii belirtilmistir. Bu bulgularin aksine Aarhus Universitesi’nin (2020)
hazirladig1 rapora gore COVID-19 siirecinde performans degerlendirme, performans

kontroliinden ziyade egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemeye evrilmistir.

Istanbul Universitesi, Iktisat Fakiiltesi insan Kaynaklar1 Arastirma Merkezi’nin (2020)
yaptig1 aragtirmanin bulgularina gore, katilimcilarin %22’sinin iicretlerinin azaldigi,
%06’s1 “hicbir” yan hakkini; %25°1 ise “baz1” yan haklarin1 alamadigini ortaya koymustur.
Mevcut bulgular ise iicretlerde herhangi bir degisiklik olmadigini, iicret degisikliginin
yildan yila gerceklestirildigini gostermistir. Ancak Tlicretsiz izne ¢ikarilma, devlet
tesviklerinden kisa ¢alisma iicretlerinden yararlandirilan calisanlar i¢in durum bdyle
olmamis, bu ¢alisanlarin {icretlerinde azalma gerceklesmistir. Mesai ve yan haklarda ise

bazi isletmelerde mesailer artarken bazi isletmelerde ise mesai ve yan haklarda azalmalar
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goriilmiistiir. Mesailerin artmasinin sebebi iiretimin artmasi ya da isgiliciiniin ise
gelmemesi olarak gosterilirken mesailerin azalmasinin sebebi ise liretimin diismesi ve
calisanlarin daha az temasta bulunmasimi saglamaya yonelik cabalar oldugu

gorulmektedir.
IK Profesyonellerinin Sorumluluklarina Yansimalar:

Bulgular agik¢a gdstermistir ki bu yeni siirece uyum saglarken IK profesyonellerine bazi
sorumluluklar diigmiistiir. Bu dogrultuda COVID-19 pandemisine yonelik c¢alisanlar
bilgilendirme, psikolojik destek saglama, ¢alisan memnuniyet/motivasyonu saglama ve

calisanlarla iletisim kurma bu sorumluluklardan bazilaridir.

Ayn1 zamanda IK profesyonelleri pandemiye inanmayan/dnemsemeyen calisanlar
tarafindan alinan Onlemlere karsi bir direng ile karsi karsiya kalmistir. Pandeminin
varligina inanmayan calisanlar kadar, pandemiye yonelik biiyiik korku duyan calisanlar
da bulunmaktadir. Bu durumda IK profesyonelleri bu korkulari da yénetmek durumunda
kalmistir. Bu kapsamda bulgular, Carnevale ve Hatak’m (2020) IK’nin karsilasabilecegi
zorluklar arasinda saydigi uzaktan galisma ortamlarina ge¢me ve is-aile dengesinde
dogabilecek problemlerin &tesinde IK profesyonellerine bazi yeni sorumluluklar
getirdigini gostermektedir. Ulrich (2020), Ronez (2014) ve Athamneh’in (2018) da
belirttigi gibi krizin yarattigi stresle basa ¢ikmada ve giiven asilamada, ¢alisanlarin
endiselerini yonetmede ve onlart motive ederek, kriz yonetimine katkida bulunma da bu

sorumluluklarin bazilaridir.
Yeni Gergeklik:

COVID-19 pandemisinin igletmelerde degisim yarattig1 tiim katilimcilar tarafindan kabul
edilen bir gercektir ve bu degisim kaginilmazdir. Dolayisiyla yeni duruma uyum
saglamak icin ¢alisanlara yardim edilmesi gereklidir. Tiim bu degisimlerin yonetiminde
bulunmak ve galisanlara destek olmak IK profesyonellerinin bu siirecteki deneyimlerinin

0zUnii olusturmaktadir.
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SONUC

Bu ¢aligma ile COVID-19 pandemisi siirecinde, K profesyonellerinin kriz y&netimi
deneyimlerini ortaya koymak amaclanmistir. Bu kapsamda Tiirkiye’de bulunan bazi
isletmelerin 1K profesyonelleriyle goriisiilerek COVID-19 Kkrizinin yarattig1 zorluklar,

stirecin IK uygulamalarma ve IK profesyonellerinin rollerine yansimalari irdelenmistir.

Ortaya koyulan veriler 1518inda COVID-19 krizinin diger krizlerden farkli bir boyutta
oldugu goriilmiis ve bu slre¢ gerek yasal gerekse isletmelerin belirledigi bir takim
zorunlu degisimleri beraberinde getirmistir. Bu durumun isletmelerin krizi degerlendirme
bigimleri, krizi ydnetme stratejileri ve depatmanlarin sorumluluklari tizerinde yansimalari
olmustur. COVID-19 pandemisinin ¢ikmasiyla birlikte isletmeler ¢esitli onlemler alarak
krizin yaratmis oldugu zorluklarin {istesinden gelmeye ¢alismislardir. Bu sirecte ise en
biiytik rol iIK profesyonellerine diismiistiir. Hayata gecirilen uygulama ve stratejilerin,
belirlenmesi, uygulanmas: ve kontrol edilmesi gibi siirecin her asamasi IK
profesyonellerine yeni sorumluluklar getirmistir. COVID-19 pandemisi stirecindeki bu
deneyimler ilerde yasanabilecek baska krizlerde yol gosterici olacak bir deneyim olarak

degerlendirilebilir.

Bu ¢alisma sonucunda IK profesyonellerinin kriz déneminde daha hizli ve dogru kararlar
alabilmeleri adina kriz yonetim prosediirleri olusturmalart Onerilmektedir. Bununla
birlikte COVID-19 pandemisi kapsaminda alinan Onlemlerin uygulanmasinda ve
calisanlarin psikolojisini yonetmeye yonelik atilan adimlarda, dikkatli ve Ozenli
davranilmasi 6nerilmektedir. COVID-19 krizinin halen guncel olmasi ve devam etmesi
nedeniyle IK uygulamalarina yénelik kalic1 etkileri hakkinda kesin bilgiler vermek heniiz
miimkiin degildir ancak bu kapsamda giincel degerlendirmeler sunulmustur. Bu durum
aynt zamanda arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir. Arastirma kesifsel nitelikte
oldugu i¢in sektor ayrimina gidilmemis genel durumu sunma amaci tagimistir. Ancak
sonuglar IK uygulamalarinin sektorlere gore farklilik gdsterebilecegini ortaya koymustur.
Bu baglamda belirli bir sektére odaklanarak daha derinlemesine bir arastirma

gerceklestirilebilir.

Arastirmayla COVID-19 krizinin yonetimine dair deneyimleri ortaya koyarak bu stirecin

daha iyi anlasilmasi ve deneyimlerin paylasilmasi konusunda katki saglamasi
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umulmaktadir. Mevcut aragtirmanin sonuglarina dayali olarak 6ne ¢ikan bazi aragtirma

konulari ise soyle siralanabilir:

Pandemi siirecinde dnemli oldugu gériilen kiiltiir ve insan psikolojisinin 1K
uygulamalarinin belirlenmesi iizerindeki rolii aragtirilabilir.

COVID-19 siirecindeki dijitallesme siireglerinin IK uygulamalari, calisanlarmn
aidiyet duygusu ve iiretkenligi tizerindeki etkisi arastirilabilir.

Miilakatlarin gergeklestirildigi donemde heniiz asilarin ve asilamanin yaygin
olmamasi nedeniyle bu konuyla ilgili sorular ele alinamamistir ancak asilanma
oranlarmin isletmelerdeki COVID-19 o6nlemlerini ne sekilde etkiledigi de
degerlendirilebilecek konular arasinda gosterilebilir.

Pandemi siireci sona erdiginde COVID-19 pandemisinin isletmelerde
olusturdugu kalici degisimlerin degerlendirilmesine yonelik bir arastirma

gergeklestirilebilir.
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