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OZET

Bu c¢alismada Covid-19 pandemi silirecinde insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi egitim kurumu Ornegi
lizerinden incelenmistir. Calismada Sosyodemografik Bilgi Formu, Insan Kaynaklari
Yénetim Uygulamalart Olgegi ve Calisan Performanst Olgegi’nden olusan anket
formu kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini olusturan Bursa ili Sinav Koleji
kurumlarinda gorevli 381 galisana elektronik ortamda anket uygulanmistir. Verilerin
analizi SPSS 25.0 paket istatistik yazilim programu ile gergeklestirilmistir. Analizde
oncelikle kullanilan 6l¢eklerin gegerlik giivenirlik analizleri yapilmis, Aciklayic
Faktor Analizi ve giivenirlik katsayis1 bulgularma bakilmistir. Olgeklerin yapisal
gecerliliginin ortaya koymak amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi yapilmstir.
Caligmada kullanilan  olgeklerin  gecerlik ve giivenirlikleri onaylanmistir.
Katilimeilarin  demografik 6zelliklerine iligkin tanimlayic1 analizler yapilmistir.
Arastirmanin degiskenlerinin demografik degiskenler bakimindan incelenmesi
amactyla ikili gruplar arasinda t testi analizi gerceklestirilmistir. Degiskenler
arasindaki farkliliklarda farkliligin kaynagi olan gruplar TUKEY testi yardimiyla
incelenmistir. Olgeklerin  kendi aralarindaki iliskilerin ortaya konmasi igin
korelasyon analizi yapilmistir. Calismanin sonucunda insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarinin ¢alisan performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip
oldugu saptanmistir. Caligmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin cinsiyet, yas ve
egitim durumu degiskenine gore farklilik gostermedigi, ¢alisilan kurumdaki pozisyon
degiskenine gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Farkliligin kaynaginin ise; insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalari algisinin yonetici pozisyonunda olan katilimcilarda
O0gretmen pozisyonundaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Calisan performansinin ise yas, egitim durumu ve ¢alisilan kurumdaki pozisyon
degiskenine gore farklilik gostermedigi, cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gosterdigi saptanmustir. Farkliligin kaynaginin ise; ¢alisan performansi algisinin

erkek katilimcilarda kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Calisan Performansi, Covid-19,

Pandemi



SUMMARY

In this study, the effect of human resources management practices on employee
performance during the Covid-19 pandemic was examined through the example of an
educational institution. A questionnaire consisting of Sociodemographic Information
Form, Human Resources Management Practices Scale and Employee Performance
Scale was used in the study. An electronic questionnaire was applied to 381
employees working in Bursa Province Exam College institutions, which constitute
the sample of the research. Data analysis was carried out with SPSS 25.0 statistical
software. In the analysis, first of all, the validity and reliability analyzes of the scales
used were made, and the Explanatory Factor Analysis and reliability coefficient
findings were examined. Confirmatory Factor Analysis was performed to reveal the
structural validity of the scales. The validity and reliability of the scales used in the
study were confirmed. Descriptive analyzes were made regarding the demographic
characteristics of the participants. In order to examine the variables of the study in
terms of demographic variables, t-test analysis was performed between paired
groups. The groups that are the source of the differences in the differences between
the variables were examined with the help of the TUKEY test. Correlation analysis
was performed to reveal the relationships between the scales. As a result of the study,
it was determined that human resource management practices had a statistically
significant effect on employee performance. In the study, it was determined that
human resources practices did not differ according to the variable of gender, age and
educational status, but differed according to the variable of position in the institution.
The source of the difference is; It has been observed that the perception of human
resource management practices is higher in the participants in the managerial
position than in the teachers in the teacher position. It was determined that the
performance of the employees did not differ according to the variable of age,
education level and position in the institution, but showed a significant difference
according to the gender variable. The source of the difference is; It was seen that the
perception of employee performance was higher in male participants than in female

participants.

Keywords: Human Resources Management, Employee Performance, Covid-19,

Pandemic
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GIRIS

Orgiitler, genel olarak politik, teknolojik, sosyokiiltiirel, ekonomik pek ¢ok
cevre faktoriinden etkilenebilen yapilardir. Bu cevre faktorlerine bagli cesitli
krizlerle kars1 karsiya kalabilmektedirler. Orgiitlerin siklikla karsilastiklar1 ekonomik
krizlere kars1 strateji gelistirme becerileri yiiksektir. Ancak Covid-19 pandemisinin
isletmelerin pek c¢ogunu hazirliksiz yakaladigindan, hangi 6nlemlerin alinacagi
hususunda caresiz biraktifindan bahsedilebilir. Pandemi siireci isletmelerin yaninda
calisanlarin da psikolojik ve ekonomik anlamda yogun etkilendigi bir siirectir. Diger
bir ifade ile tiim diinyanin etkilendigi Covid-19 pandemisinden her alanda isletme ve
her kesimden insan etkilenmistir. Isletmeler bu ortamda varliklarini devam ettirmek
ve gelismelere uyum saglayabilmek i¢in insan kaynaklarini gelistirmek ve siirekli
yenilemek durumunda kalmislardir. Bundan dolay1 isletme biinyesinde teknolojik
gelismelere ve degisimlere uyum saglayabilecek, ¢ok yonlii ve farkli becerilere sahip
olan calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin yiiksek bilgi ve beceri diizeyine
sahip olan bireyler arasindan seg¢ilmesi, egitimi, performans degerlendirmesi, licret
tespiti gibi genel Insan Kaynaklari (IK) yonetim uygulamalari, 6zellikle pandemi gibi

bir siirecte Orgiitlere rekabet avantaji saglamada kritik 6neme haizdir.

IK, orgiitlerin performanslarinda dogrudan etkili olan bir birimdir. Rekabet
avantaji saglamak isteyen, siirdiiriilebilir isleyis yapisina sahip olma yolunda
ilerleyen orgiitler, IK departmanlarina 6nem vermekte, bunun rekabet avantaji olarak
kabul etmektedirler (Aima vd., 2017). IK y6netimi ise, isgiicii, planlama, yetenek,
performans, uygulamalar ve politikalar yardimiyla isletmelerin kurumsal hedeflerine
basarili bir sekilde ulagsmasini saglayan, siireklilik arz eden ve stratejik 6neme haiz
olan bir siirectir (Akbas Tuna ve Celen, 2020). IK yonetiminin en o6nemli
islevlerinden biri olan performans degerlendirme, 6zellikle pandemi doneminde daha
onemli hale gelmistir. Zira bireylerin sahip olduklar1 becerileri, ise olan ilgileri,
uyum gibi bireysel oOzellikleri farklihik gosterebilmektedir. Bundan dolayr 1K
yonetimi calisanlarin arasindaki farkliliklart gozlemleyerek, bilimsel yontemlerle
Olcmeli ve tarafsiz olarak degerlendirmelidir. Bu sayede hangi calisanlarin terfi
ettirilmesi gerektigi, hangilerinin isine son verilmesi gerektigi, hangilerinin yliksek
performans gosterdigi, hedefine ulastigi, kendisini gelistirdigi belirlenebilmektedir.
Bunlar IK yonetiminin saglikli performans degerlendirme sistemine sahip olmasi ile

anlam kazanmaktadir. IK yonetiminin bu uygulamalar1 ve cabalarmin temelinde

1



calisgan performanslart arttirmak, buna bagli olarak Orgiitlerin performans ve

karliligint arttirmak vardir.

Etkili 1K yonetim uygulamalar1 ile ¢alisanlarin  performanslarimin
arttirtlmasinin - miimkiin  oldugu ifade edilmektedir (Al-Qudah vd., 2014).
Performans, nicel ve nitel olarak belirlenebilen bir kavram olmakla birlikte
mutlak ve goreceli olarak agiklanmasi da s6z konusudur. Genel olarak iiretimde
verimlilik ve tutumluluk, hizmette ise etkinlik olarak ifade edilmektedir (Kubali,
1999: 1). Orgiitlerin kurumsal amaglarma ve hedeflerine ulasmalar1 ve sektorlerinde
rekabet avantaji saglamak amaciyla yaptiklari iglerinde performans diizeyleri yiiksek
calisanlara ihtiyaclari bulunmaktadir. Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi
hem Orgiitler hem de calisanlar i¢in Onemlidir. Calisanlarin geregi gibi islerini
yapmalari, basarili olmalari, tatmin, gurur, yiiksek gelir, sosyal olarak iyi itibar,

saglam kariyer elde etmelerinde etkili olmaktadir (Yelboga, 2006: 200).

Isletmelerin ve calisanlarn  Covid-19 pandemi siirecinden daha az
etkilenmeleri i¢in IK ydnetimi birimine énemli gorevler diismektedir. Zira siirecten
oncelikli olarak etkilenen insan faktorii, isletmelerin amag¢ ve hedeflerine
ulasmalarinda en degerli bilesenler arasindadir (Giirbiiz, 2018). Bu baglamda iK
yonetiminin isletmelerin stratejik oneme sahip olan ve en degerli kaynagi ¢alisanlarin
mevcut durumdan asgari diizeyde etkilenmesi ve performanslarinin istenen diizeyde
olmast bakimindan dogru uygulamalar yiirlirliige koymast 6nem arz etmektedir.
Ayni zamanda IK birimi pandemi sonrasinda etkili ydnetim ve yapilanma acisindan
degisimleri dikkatli ele almali ve c¢oziimler iiretmelidir. Bu kapsamda calismada
Covid-19 pandemi siirecinde IK ydnetim uygulamalarmin ¢aligan performansi

tizerine etkileri irdelenmeye ¢aligilacaktir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kapsam

Literatiirde 1K yonetimi ile ilgili pek ¢cok tanim oldugu goriilmektedir. Insan
faktorlinlin tiretim veya hizmet girdileri igerisinde olmasi ve ikamesi olmamasi
nedeniyle tanimlardaki ortak nokta insandir (Sabuncuoglu, 2016: 5). IK ydnetimi,
performans ve beseri sermaye yonetimi, 6grenme ve gelisim, ¢alisanlarin refahi, 6diil
yonetimi, c¢alisanlar arasi iligkiler, bilgi yonetimi gibi faaliyetleri icermektedir
(Armstrong, 2013: 5). Bir diger tanimda iK yonetimi, isletmenin 6ncelikli hedefleri
kapsaminda insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi, en dogru sekilde orgiite katki
saglamasi icin gereken tedbirlerin alindig: siirecleri ifade etmektedir (Oge, 2016: 1).
Simsek ve Oge’ye (2004: 1) gore ise IK ydnetimi drgiitlerin ihtiyaglarina uygun olan
insan kaynaklarmin degerlendirme sonucunda belirlendigi, en yiiksek verimin elde
edilebilecegi sekilde insan kaynaklarma ¢alisma ortaminin olusturuldugu bir siireg
olup, orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine katkida bulunan isletme fonksiyonu

olarak tanimlanmaktadir.

IK yonetimi farkli amaglar1 olan tiim &rgiitlerin belirlenmis stratejik hedeflere
ulagabilmek i¢in c¢alisanlarin  memnuniyeti, motivasyonu, performanslari ve
gelisimlerinin siirekliligini saglamaya yonelik etkinlikler biitiniidir (Dolgun vd.,
2018: 2). Bir bagka tanimda ise orgiitlerin hemen tiimii i¢in en degerli kaynak olan
insan kaynaklarinin verimli ve etkin sekilde kullanilmasi amaciyla olusturulan

yaklasimlarin ve stratejilerin tiimiinii ifade etmektedir (Akbaba ve Giinlii, 2009).

IK ilke olarak bir yandan isletme hedeflerinin gergeklestirilmesine katkida
bulunurken, diger yandan calisanlarin da ¢ikarlarin1 gbzeten bir sistemi insa etmek
istemektedir. Bunun saglanmasi bakimindan 1K departmanimin calisanlarin her tiirlii
bilgisine ve verisine sahip olmasi Onemli bir avantaj olarak goriilmektedir.
Calisanlara iligkin verilerin iyi analiz edilmesi ve isletme kararlarinda en dogru
sekilde kullanilmasi durumunda, IK departman isletmedeki ydnlendirme islevini

yerine getirmektedir (Yavan, 2012: 4).

Isletmelerin ydnetim anlayislar: ile IK ydnetiminin islevselligi énemli oranda

baglantilidir. Bu baglamda isletme yonetimlerinin katilimei, nitelikli ve modern bir



temele dayali yonetim anlayiglarinin insan kaynaklar1 yonetiminin islevselliginde
artisa neden olurken, aksi durumda insan kaynaklar1 yonetiminin katkisini1 azaltacak
ve yonetim odakli faaliyetlerinin kisitlanmasina neden olacaktir. Bu bakimdan insan
kaynaklar1 yonetimine verilecek destegin isletme yonetimine katkilarinin Gnemi
ortaya ¢ikmaktadir. Isletme yonetiminin kisitlama ve engelleme odakl1 bakis agisinin
insan kaynaklarinin etkilerini gecersiz hale getirebilmesi miimkiindiir (Cingdz ve

Akdogan, 2013: 93).

Genel olarak IK yonetiminde ilk yaklasim, insan kaynagmin bulunmasi ve
secilmesi, yeteneklerine gore pozisyonlara yerlestirilmesi, motivasyonlarina iligkin
konular ve uygulamalar1 kapsamaktadir. Ikinci yaklasim, isveren ile ¢alisan iliskileri,
orgiitsel ve cevresel gelismeler, egitim ve gelistirme karsisinda isgorenin durumu ile

insan kaynaklarina iliskin politikalar1 ve uygulamalar1 igermektedir (Yiiksel, 2007:

8).
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IK yonetimi ilk olarak Endiistri Devrimi sonucunda ortaya cikarak, gelisim
gostermistir. Fabrikalarda kullanim1 uzmanlik gerektiren cihaz ve makineler i¢in ¢ok
sayida insan ihtiyact dogmustur. Bu insanlarin egitimi ve planlamanin yapilabilmesi
icin de uzman yonetici ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Becerikli ve bilgi sahibi ¢alisanlarin
secimi, c¢alisanlarin  verimliligini  arttirmak amaciyla tesvikler verilmesi,
motivasyonlarinin ve ¢alisma diizeninin saglanabilmesi gibi dnemli hususlar 1911°de
“Bilimsel Yonetim Hareketi” ile belirlenmistir. 1913 yilinda ise Personel ve Gelisme
Enstitiisii 60 personel yoneticisinin katilimi ile kurulmustur (Aydin, 2000: 1007).
Personel departmani 1930 yilina kadar 1K ile ilgili olarak su gorevleri yerine

getirmistir (Oge, 2016: 3):

e (Calisanlar ile ilgili bilgilerin kayit altina alinmasu,
e Belirlenen acik pozisyonlar i¢in adaylarla goriismek,
e Ucret ve maas bordrolarin diizenlemek,

e Pozisyonlarda yetersiz olan ¢alisanlarinin is akitlerinin sonlandirilmasi.

1950’11 yillarin sonlarina dogru Harbison ve Myers gibi bazi iktisatcilarin emek
ile ilgili pek ¢ok calisma yaptiklari belirtiimektedir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005:
11). Personel departmani 1960’1 yillara kadar ¢alisanlarin saglik islemleri ve 6zlik

bilgileri gibi islemlerin yaninda tatil ve izin gibi birtakim biirokratik isleri de takip



etmistir (GOk, 2006: 28). Bu siiregten itibaren oOrgiitlerde insan kaynagi Onem
kazanmaya baglamis, c¢aligma ortamma ve c¢alisan motivasyonuna iligkin
diizenlemelerin verimliligi hizla arttiracagi goriilmeye baslamistir (Giiriiz ve Giirel,
2006: 170). Bu donem ortaya konan modern 6rgiit kuramlari ile personel yonetimi
siirecinde degisim yasanmistir. Orgiitlerin ¢evre ve birey ile uyumu, degisime uyum
saglama basarmin kosulu olarak goriilmeye baglanmistir (Demirkaya, 2006: 23). Bu
dogrultuda personel yonetimi kavramina nazaran daha genis kapsamli olan, insan
kaynagini merkeze alan, insan kaynagindan yeterince faydalanmay1 ifade eden IK
yonetimi kavrami ortaya c¢ikmistir (Akyliz, 2001: 55). Personelciligin destek
hizmetinden ayrilarak, stratejik bir ozellik kazanmasi IK y&netimine gecisin
gerekgesi olarak belirtilmistir (Usdiken ve Wasti, 2002: 4). Akademik calismalarda
da 1980°li yillardan itibaren personel yonetimi kavrami yerini IK ydnetimi
kavramina birakmustir. IK ydnetimi kavrammin personel yonetimi kavramima gore
daha genis kapsamli oldugu ileri siiriilmiistiir (Kagnicioglu, 2000: 40-42). Tablo 1°de

personel yonetimi ile IK y&netiminin karsilastiriimas: gériilmektedir.

Personel yonetimi ile IK yonetiminin karsilastirilmasi

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar Yonetimi
Personel yonetimi stratejilerinin ortaya ¢ikist Biitiinlesmeye ve oOrgiit stratejisi ile
oOrgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir. uyumlu olmaya 6nem verilir.

IK gibi yoneticilerinin ¢alisanlar1 yonettiklerinin  Is merkezli yonetim anlayis1 hedeflenir.
bilincinde olmaktadirlar.

Orgiitsel ve bireysel ihtiyaclarin Birey ve orgiit iliskisine, orgiitsel baglilik
degerlendirilmesi, amaglarin gergeklestirilmesi,  ve orgiit kiiltiirti nemlidir.
is tatminlerinin saglanmasi hedeflenmektedir.

Dogru kisilerin dogru islere yerlestirilmeleri Orgiitte hat yoneticilerin rolii 5nemsenir.
Onemsenir.

Personel sec¢imi, yetkinligi, yonetimi gibi Orgiitsel biitiinciilliik yaklagim bulunur.
uygulamalar IK ydnetimi gibi kullanilir.

Calisanlarin iletisim siirecine, ise katilimina IK yéneticilerinden daha cok is ortag
Onem verilir. olmasi beklenir.

Calisanlar maliyet kaynagi olarak
goriilmemekte, aksine orgiit agisindan en
degerli kaynak olarak goriilmektedir.

Kaynak: Armstrong, M. (2006). A handbook of human resource management
practice (10th ed.). London; Philadelphia: Kogan Page.



Yasanan geligsmelerle insan tiiketilen 6ge olmaktan cikarilarak, verimliligi en
onemli katkiyr yapan unsur haline gelmistir (Sahin, 2010: 129). Orgiitler agisindan
insan unsurunun giderek Oonem arz etmesi ile calisanlar uygun testler yardimiyla
secilmeye baslanmis ve IK yoOnetimine gecis siireci basariyla gerceklesmistir

(Goktas, 2009: 6).

Gilinitimiizde teknolojik gelismeler ve kiiresellesme faktorlerinin her alanda
degisim ve gelisimi zorunlu hale getirdigi sdylenebilir. 1K yonetimi ile ilgili
gelismelerin de Orgiitler agisindan insan kaynaginin en degerli kaynak durumuna
getirdigi ifade edilebilir. Bu nedenle IK yonetiminde daha fazla emek ve zaman
harcanmasinin, orgiit kararlarinda etkin rol almasinin 6neminin mutlaka ortaya

konmasi gerektigi belirtilebilir.
1.3. Insan Kaynaklarim Yénetiminin Amaci ve Onemi

IK yonetiminin amaci orgiitlerin belirlenen hedeflerine ulasmasinda en iyi
sekilde etkinligin ve verimliligin saglanmasinda katki yapmaktir. Bir orgiitiin temel
amac1, var olma nedenlerine katki saglayacak faaliyetlerde bulunmaktir. Orgiitiin
belirlenmis amaglar1 ve hedefleri insan ve diger kaynaklariin etkin kullanilmasi ile
gerceklesmektedir. Orgiitiin ¢alisanlar1 olan insanlar amag ve hedeflere ulasma adina
belirlenmis gorev alanlar1 dogrultusunda katki saglamaktadirlar. Bu baglamda IKY,
orgiit amaglar1 dogrultusunda calisanlar1 yonlendirmek suretiyle orgiitsel stratejilerin

gergeklestirilmesini saglayacak ¢alismalar yiiriitmektedir (Argon ve Eren, 2004: 30).

Orgiit yoneticileri yonetim isleri yaninda dogrudan insan kaynagina ulasmada,
istihdam degerlendirmesinde zorluk ¢ekmektedirler. Bundan dolayr érgiitlerde 1K
yonetimi alaninda uzmanlagsmis birimlerin faaliyet gostermesi gerekmektedir
(Yilmazer ve Eroglu, 2008: 24). Bu baglamda IK yonetiminin iki temel amaci

oldugundan bahsedilebilir (Ozgen vd., 2005: 8):

e Orgiit ¢alisanlarmin bilgi, beceri ve yeteneklerini dogru kullanarak,
orgilite katkilarini en iist diizeye ¢ikarmak,
e Orgiit calisanlarmin  miimkiin oldugu kadar is tatminlerinin

saglanmasidir.

IK yonetiminin temel amaglar1 yani sira diger amaclart da su sekilde

siralanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016: 8):



e Orgiitiin siirekli gelisimini desteklemek, orgiit basarisini iist diizeye
¢ikarmak,

e Insan kaynaklarmin dogru yonetilmesi ve o&rgiit hedefleri ile
biitiinlesmelerini saglamak,

e (alisanlarin kaygidan uzak tutulmasi ve basariya odaklanarak
calismaya yonlendirmek,

e Issaglig1 ve giivenligini gz dniine almak.

IK y&netiminin drgiitler bakimindan iki tiirlii énemi bulunmaktadir. Oncelikle
IK secimi orgiitler i¢in 6nemlidir. Zira dogru ise dogru calisanin yerlestirilmesi,
kariyerleri i¢in yontem ve politikalarin belirlenmesinin IK y&netimi uygulamalarmin
iceriklerinde onem arz etmektedir. Digeri ise oOrgiitlerin stratejik olarak insan
kaynaklarina iliskin uygulama ve politikalarini, is¢i isveren iligkilerini, egitim
gelistirme ve calisanlarin durumlarini genis kapsamli ele almalart bakimindan

onemlidir (Bingol, 2013).

IK yonetimi, hem &rgiitte insanin yiiksek performans ile calismasini
saglamakta hem de ¢alisanlarin yasama kalitesini yiikseltme amaci tagimaktadir
(Tahiroglu, 2003: 21). IK ydnetimine dair amaglarin gergeklestirilmesi amaciyla
faaliyetlerin verimli ve etkin sekilde yerine getirilmesi gereklidir. Aksi durumda
orgiitlerin rekabet kosullar1 altinda rakiplerine ulasmada, sektorlerindeki degisim ve
gelismelere uyum saglamada zorluk yasamalari s6z konusu olabilecegi ifade
edilebilir.

1.4. insan Kaynaklar1 Yénetimi Ilkeleri

IK yonetimi ilkeleri siire¢ igerisinde farklilik gosterse de genel olarak
varliklarin1 devam ettirirler. Ayrica ilkelerin olusmasi i¢in belli bir siireye gerek
duyulmaktadir (Mercin, 2005: 130). IK yonetimi ilkeleri orgiitler arasindan da
farklilik gosterebilir. Bununla birlikte ortak ilkelerin varligindan da bahsedilebilir.
Bir orgiitte calisanlara karsi yiirtitiilen faaliyetlerin etkili ve dogru gergeklestirilmesi
IK yonetimi ilkelerine baghdir. Buna gore IK ydnetiminde ortak temel ilkeler
verimlilik, esitlik, kariyer, giivence, adalet ve tarafsizlik, liyakat, gizlilik ve agiklik

olarak siralanabilmektedir (Alag, 2013: 33).



1.4.1. Esitlik ilkesi

Insan faktoriiniin bulundugu her &rgiit icin esitlik vazgecilmez bir ilkedir. Bu
ilkeye gore orgiitlerde dil, din veya irk ayrimi yapilmamalidir. Aksi durumda
orgiitlerin verim ve performansi olumsuz sekilde etkilenecektir. IK fonksiyonlarinin
timiinde oOzellikle ise alim ve iste ilerleme hususlarinda calisanlara firsat esitligi
saglanmalidir. Orgiitte ise gdre calisan is politikasinin izlenmesi esitlik ilkesinin bir

geregidir (Alag, 2013: 34).
1.4.2. Verimlilik

Verimlilik ilkesi IK y&netiminin en temel ilkesi olmaktadir. Zira ¢alisandan en
iist diizeyde performans almmasi IK ve érgiitler agisindan giderek daha fazla 6nem
arz etmektedir. Fakat calisandan en ist diizeyde performans ve verim alinabilmesi,
calisanlarin uzmanlik ve yetenekleri yaninda dogru pozisyonda istihdama
edilebilmelerine de baghdir. Bu durum ise IK ydnetiminin 6nemli gorevleri
arasindadir. Giiniimiizde pek ¢ok orgiit calisanlarinin verimlerini degerlendirmek
amactyla oOl¢ek veya anket caligmalar1 yapilmakta ve buna goére calisanlarin

verimlilikleri degerlendirilmektedir (Cetin ve Ozcan, 2013: 22).
1.4.3. Kariyer ilkesi

IK yénetiminde kariyer énemli ilkeler arasindadir. Calisan se¢iminde uzmanlik
alaninda yeterli diizeyde tecriibeye ve egitime sahip olmalar1 aranmaktadir. Bunun
yam sira orgiit kiiltiiriine uyum saglama kriterine de dikkat edilmektedir. Orgiitlerin
pek cogunda kidem veya yas fazla dGnemsenmez iken nitelik ve yetenek 6n plandadir.
Kariyer ilkesinden orgiitlere yetenekli calisanlarin alinmasi da beklenmektedir

(Armstrong, 2006: 12).
1.4.4. Adalet ve tarafsizlik ilkesi

IK y&netimi ilkelerinden bir digeri adalet ve tarafsizlik ilkesidir. Bu ilkeye gore
orglit icerisinde siyasi veya sair amaclarla yapilacak atamalara karst korunma
saglanmaktadir. Adalet ve tarafsizlik ilkesi kapsaminda orgiit igerisinde adaletin
saglanmasi hedeflenmektedir. Bu ilke orgiitteki ¢alisanlarin tiimiiniin performansini

ve verimliligini de etkileyebilmektedir (Green vd., 2006: 23).



1.4.5. Liyakat ilkesi

Liyakat ilkesi, verilen isi en iyi ve dogru sekilde yapabilme giicli olarak
aciklanabilmektedir. Ilkenin dar anlamda tanimlanmasi rgiitte is icin yetenekli olan
kisilerin se¢ilmesi seklinde yapilmaktadir. Genis anlamda ise belirlenmis kosullari
saglamak sartiyla planlanan is icin herkesin bagvuru yapabilmesi, yapilacak sinavlari
gecsin ya da gegmesin geri bildirimde bulunulmasi, uygun niteliklere haiz olmalari
durumunda siralama yapilmak kosuluyla ise alimin gerceklestirilmesidir (Yiiksel,
2007: 22). Liyakat ilkesi IK sisteminin verimli ve etkin sekilde kurulabilmesine
olanak saglayan kurallar biitiinii olarak ifade edilebilir. Bir anlamda isin ehline ve
calisanin isi basarabilmesine gore verilmesine iligkindir. Bu ilke ¢ercevesinde

ilerleme ve gorevde yiikselme, isin niteligi ve basar1 diizeyine baghdir (Karaca vd.,
2020: 201).

1.4.6. Aciklik ilkesi

IK’nmn etkinligi i¢in orgiitin tim calisanlarinin  katilimi  saglanmalidir.
Calisanlarin timii ozellikle {ist diizey yoneticilerinin Orgiit politikalar1 hakkinda
bilgilendirilmelidir. Bu amagla hazirlanan belge veya evraklarin herkes tarafindan
anlagilacak sekilde hazirlanmas1 ve acik sekilde ¢alisanlarla paylasilmasi
gerekmektedir (Cing6z ve Akdogan, 2013: 100). Bilgilendirme yapilan araglarda
bilgilerin eksiksiz ve tam olmasi, calisanin giivenini kazanmak ya da kaybetmek

acisindan oldukg¢a 6nemli bir husustur (Akyiiz, 2001: 64).
1.4.7. Giivence ilkesi

IK y&netimi giivence ilkesinin gelisiminin temelinde esitlik ve kariyer ilkesi
bulunmaktadir. Calisanin performansi, verimi ve ise devam etmesi ile dogrudan
iligkilidir. Fakat stirekli isini kaybetme korkusu olan veya isten basit nedenlerle atilan
calisanin giivence ilkesi zedelenir. Giivence ilkesi bulunan ¢alisganin orgiit baglilig
da artmaktadir (Massey, 1994). Calisanin uzun siire Orgiitte c¢alisabilmesi igin
orgilitiin giiven vermesi, ¢alisanin kendisinden beklenen sekilde calistig1 takdirde
isten cikarilmayacagina iliskin garanti vermelidir. Ise alimlarda hizmet akitlerinde bu

hususta bilgilendirme yapilmalidir (Cetin vd., 2017: 22).
1.4.8. Gizlilik Ilkesi

Gizlilik ilkesi, calisanlara ve Orgiite ait birtakim belge ve bilgilerin gizli

tutulmasini ifade ederken, orgiitlerin lehine olan bir durumdur. Buna ¢alisanlarin
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maag dokiimlerinin gizliligi 6rnek olarak gdsterilebilir. Ayrica ¢alisanlara iligkin ceza

sorusturmalarinin gizlenmesi de gizlilik ilkesi geregidir (Grundy, 1997: 510).
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan

Kiiresellesme ile birlikte orgiitler pek ¢ok iilkede yatirim yapma olanagi
bulmuslardir. Bu durum 6rgiitlerin ¢okuluslu bir yapiya biirlinmesine neden
olmustur. Degisim ve cesitlilikle birlikte oOrglitlerde insan kaynaklarint amaglar
dogrultusunda kullanma ve uygulamalar gelistirme zorunlulugu ortaya ¢ikmistir

(Geringer vd., 2002: 20).

IK ydnetimi uygulamalar 6rgiit stratejilerinin ise uygun hale getirilmesi, takim
bilinci kapsaminda iglerin yonlendirilmesi, beceri ve basarilarin 6diillendirilmesi,
calisan tutumlari, hizmet ve kalite anlayis1 gibi uygulamalardan en iist diizeyde
yararlanmay1 hedeflemektedir (Simsek vd., 2011: 18; Bayraktaroglu, 2015: 10).
Orgiitlerin esas kaynagmi olusturan ¢alisanlar igin verimli ve etkin bir ¢alisma
sisteminin olusturulmas1 énem arz etmektedir. IK yonetimi uygulamalarmin etkin
hale getirilmesi ile orgiitlerin basarili olmasina katki saglanabilmektedir (Karaca vd.,
2020: 200). IK yonetimi uygulamalar1 orgiitlerin bulunduklar1 bolgelere ve
ozelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir. Ancak genel olarak IK ydnetimi

uygulamalari asagidaki gibi siralanabilmektedir (Sadullah vd., 2013: 90):

e Insan kaynaklar1 planlamasi,

e [s5 analizi,

e (alisan bulma ve se¢me,

e Egitim ve gelistirme,

e Performans yonetimi,

e Ucret yonetimi ve édiillendirme,

o Iletisim,

e Kariyer yonetimi,

e Takim caligmasi ve problem ¢ézme,
e Yazil politikalar ve dokiimantasyon,

o Geribildirim.
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1.5.1. insan kaynaklar1 planlamasi

IK yonetiminin énemli uygulamalarindan olan insan kaynaklari planlamast,
planli olarak faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi i¢in onemlidir. Bu orgiit faaliyetlerine
uygun ¢alisan se¢iminin uygun zamanda degerlendirilmesi ve uygun pozisyonlara
yerlestirilmesi, licret planlamasi, isten ayrilma siireglerini kapsayan bir uygulamadir.
Planlama hem orgiitler hem de g¢alisanlar agisindan 6nemli bir siiregtir. Bu siiregte

gerceklestirilenler su sekilde siralanabilmektedir (Sadullah vd., 2013: 91):

e Durum analizi yapilarak, gereken bilginin toplanmasi,

o lsgiiciine yonelik arz talep tahmininin belirlenerek, uygulama
planlarinin hazirlanmasi,

e IK ihtiyacina uygun eylem planlarini belirlemek,

e Kontrol ve degerlendirme siireci.

Insan kaynaklar1 planlama siireci gelecekte gereksinim duyulabilecek calisan
ithtiyacinin saglanmasi, gelisim ve degisimin yapilabilmesi, isin ehli ¢alisanlarin
istihdami, diizenli planlama faaliyetinin gerceklestirilmesi i¢in gerekmektedir (Can

vd., 2020: 94).
1.5.2. Is analizi

Is analizi, orgiitlerde ayrintili olarak faaliyetlerin belirlenmesini ifade
etmektedir. Is analizinde amag, calisanlarin sorumluluklarini, faaliyetlerini, bilgi,
beceri ve tecriibelerini ortaya koymaktir. Genel olarak bir isin kisa zamanda, verimli
sekilde yapilabilmesi icin gereken bilgi ve belgelerin sistematik olarak incelenme ve

degerlendirilme siirecini ifade eder (Mucuk, 2008: 324).

[s analizinde isin nasil yapildig1, isin gerekleri, ne zaman ve nerede yapildigi,
neden yapildigi gibi sorulara yanit aranmaktadir (Tahiroglu, 2003: 111). Bu sekilde
orgiit amaglarina ulasmak igin pek ¢ok bilgi toplanmaktadir. Is analizi sonucunda
beklentiler su sekilde siralanabilmektedir (Tahiroglu, 2003: 112; Sabuncuoglu, 2016:
67):

e Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyabilecegi insan ihtiyacinin belirlenmesi,
e  Orgiitiin bugiin ve gelecekteki egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
e Calisanlarin ise aliminda net olarak kriterlerin ele alinmasi,

e s kazalarm 6nlenmesi amaciyla gereken tedbirlerin alinmasi,
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e Performans standartlarim1 belirleme,

e Saglikl sekilde kariyer planlarinin degerlendirilmesi,

o Is degerlemelerine yonelik temel bilgilerin saglanmast,

e Egitim ve is i¢in gereken yasal diizenlemelere iliskin verilerin
saglanmasi,

e (Calisma kosullarinin iyilestirilmesi.

Is analizi, 6ncelikle analiz se¢imi ve egitimi ile baslar, analizin uygulamasi ve
denetimi ile sonlanir. is analizi sirasinda uygulamalar ve verilerin siirekli giincel
tutulmas1 amagclanir. Zira orgiitsel ve teknolojik degisimler dogrultusunda, orgiit
icerisinde yenilik ve degisiklik yapilmasi gerekli hale gelmektedir (Simsek vd., 2011:
324).

Is analizi sonucunda is tanimi ve is gerekleri olarak iki iiriin ortaya
cikmaktadir. Is tanimi, ¢alisanin yapacag isin kapsadigi sorumluluklarim, gérevlerin
ve is Ozelliklerinin tiimiinii ifade etmektedir. Is gerekleri ise bir isin yerine
getirilebilmesi i¢in ¢alisanin sahip olmasi gereken becerileri ve yetenekleridir. Sonug
olarak is tanimi isin profilini, is gerekleri ise isin gerektirdigi ¢alisan profilini ortaya

koymaktadir (Can vd., 2020: 59).
1.5.3. Calisan bulma ve se¢cme

IK yonetiminin drgiitlerdeki en dnemli uygulamalarindan biri galigan bulma ve
secme teknikleridir. Zira Orgilitlerin bagarilt olmasinda ve politikalarina yon vermesi
bakimindan insan kaynagi kilit rol oynamaktadir. Bu nedenle orgiitlerin ihtiyaglarimi
karsilayacak diizeyde bilgi ve becerilere sahip olan insan kaynaginin bulunmasi IK

yonetiminde dnemli bir konu olmaktadir (Benli ve Sahin, 2004: 56).

Orgiitlerde pozisyonlara calisan alimi Oncesinde genis kapsamli is analizi
yapilmalidir. Daha sonra is icin gereken ozellikler belirlenerek, buna gore calisan
secimi yapilmalidir. Calisan bulma ve se¢me ii¢ asamada gergeklestirilen bir
uygulamadir. Birinci asamada o6rglit icerisinde isgiicii ihtiyact tespit edilerek, hangi
kriterlere gore calisan ihtiyaci oldugu belirlenmektedir. Ikinci asamada orgiit
kaynaklar1 kapsaminda uygun nitelikte ve sayida ¢aligan havucu olusturulmaktadir.
Uciincii asamada calisan adaylar1 arasinda en uygun olanlar bazi yontemlerle

secilmekte ve ise yerlestirme yapilmaktadir (Acar, 2009: 154).
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1.5.4. Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme, calisanlar arasindaki uyumun saglanmasi amaciyla
calisanlarin  bilgi ve becerilerini arttirmaya yonelik faaliyetler olarak
nitelendirilmektedir (Cascio ve Boudreau, 2011: 295). Genel olarak orgiitteki
calisanlarin ise dair faaliyetleri 6grenmeleri amaciyla gerceklestirilen ¢abalar olarak
ifade edilmektedir (Bingol, 2013: 207). Bu siirecte yetistirme, oryantasyon, yiiksek
geri doniisiimlii egitim olmak lizere lic 6nemli unsur bulunmaktadir. Yetistirme,
orgiitte ise alinan ¢alisanlarin pozisyona uygun diizeye en kisa zamanda
gelebilmeleri amaciyla verilen egitimleri icermektedir. Oryantasyon ise orgiit kiiltlirii
ve is slireglerinin uygulanmasini ifade etmektedir. Yiiksek geri doniisiimlii egitim ise,
egitim tasarim siiregleri ve diger oOrgiitlerdeki egitim uygulamalarimin takibi
sonucunda gergeklestirilen karsilastirma siirecidir (Cetin, vd., 2014: 94). Orgiitlerde
egitim ve gelistirme siirecleri calisanlarin bilgi ve becerilerine arttirmak yaninda
orgiitsel ve bireysel olarak birtakim faydalar saglamaktadir. Orgiitsel faydalar su

sekilde siralanabilmektedir (Mucuk, 2008: 334):

e  Orgiit ve iiretim verimliliginin artmasini saglar,

e Uriin ve hizmet kalitesinin artmasinda etkili olur,

e Is kazalarmin azalmasini saglar,

e (alisan devir hizinin azalmasina neden olur,

e Ise ge¢ gelme ve devamsizlik azalir,

e (Calisanlarin motivasyonlarinda artis saglar,

e (Calisanlarin yakin denetim ve gozetim ihtiyaci azalabilir,
e Makine ve techizatlar daha dogru kullanilir,

e Orgiit iginde yeniliklere ve gelisime uyum saglanir,

e Calisan davranislari olumlu etkilenir ve 6rgiitsel baglilik saglanir.

Egitim ve gelistirme Orglitsel yaninda bazi bireysel faydalar da saglamaktadir.
Calisanlara sagladigi faydalar ise asagidaki gibi siralanabilmektedir (Turhan, 2012:
10):

e (alisanlarin daha kolay terfi almasi saglanir,
e (alisanlarin karar verme ve problem ¢dzme becerileri artar,
e Iletisim yetenekleri, is tatminleri ve liderlik becerileri artar, giiven ve

basar1 duygular gelisir,
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e Bireysel gereksinimlerin tatmini saglanir, amaglar daha kolay
gergeklestirilir,

e (alisanlarin kavrama, dinleme ve yazma becerileri artar, yeni
sorumluluklar alabilme becerilerinde artis olur,

e (alisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalar1 miimkiin olur.
1.5.5. Performans yonetimi

Calisanlarin  herhangi bir konuda verimliligini ve etkinligini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen calismalar performans yonetimi uygulamalari igerisindedir.
Calisanlarin basar1 diizeylerini ve etkinlikleri 6lgmek zorlu bir siireci gerektirir.
Performans ve basarinin siibjektif olmasi da performans yonetimindeki bir diger
zorluktur. Bununla birlikte performans yodnetimi IK yonetiminin vazgegilmez

uygulamalari arasindadir (Gavcar vd., 2006: 41).

Performans yonetimi orgiit icerisinde dengeli {icret sisteminin uygulanmasinda,
egitim ihtiyaglarmin ve is degisikliginin belirlenmesinde, c¢alisan se¢imi ve
terfilerinde etkilidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 334). Orgiit ve ¢alisan
performanslarinin arttirilmasinda, iletisimin 1iyilestirilmesinde, olas1 sorunlarin
belirlenmesinde, ¢alisanlarin zayif ve giiclii yonlerinin, gelisme ihtiyaglarinin ortaya

konmasinda etkili olmaktadir (Oriicii ve Kseoglu, 2003: 27).
1.5.6. Ucret yonetimi ve édiillendirme

Calisanlarin gosterdikleri gayretlerinin karsilig1 odiil olarak
nitelendirilmektedir. Odiillendirme ise orgiitte ¢alisanlara verilmesi taahhiit edilen
ticret disindaki her tiirlii katki ve 6deme olarak ifade edilmektedir (Erdemir, 2012:
109). Odiillendirme, &rgiitlerin ydnetim politikalarin pargast olarak dis ve ig
giidiileme etkenlerinin arttirilmasina iligskin tasarlanan maddi ve manevi olmayan
odiillerin bir arada uygulandigi kombinasyon O6zelligine sahiptir (Karatepe, 2005:
125).

IK yonetimi uygulamalar1 arasindaki &diill yontemi hem ¢alisanlarin
performanslarinin ddiillendirilmesi hem de gelecekteki performanslarina yonelik
istek uyandirmak amaciyla siklikla kullanilmaktadir. IK ydnetim araglari igerisinde
odiillendirme uygulamasinin en etkili araglardan biri olmaktadir. Odiillendirilecegini

bilen calisan performansinmi arttirabilmekte ve isletmenin etkinligini, verimligini
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olumlu olarak etkileyebilmektedir. Odiil sistemi olan bir isletmede verimlilik yiiksek

diizeyde, isgiicii devir hiz1 ise diisiik diizeyde olmaktadir (Cho, 2004: 23).

Ucret, herhangi bir orgiitte insan kaynagmin ne diizeyde tanindis,
davraniglarinin nasil degerlendirildigi, gosterdigi basarilarinin karsisinda oOrgiitiin
tutumu lizerine bilgi vermektedir. Dolayisiyla iicret ¢alisanlarin bilgi ve becerilerine
olan inanci, Orgiitte verdikleri emeklerin karsiligini alabilmesi, refah diizeyleri

bakimindan 6nemlidir (Yiiksel, 2007: 219).

Calisanlarin ticretleri orgiitler agisindan bir gider kalemi olsa da verimlilik ve
etkinligi dogrudan etkilemektedir. Ucret yonetiminin &rgiitlerde bireysel ve orgiitsel

amaglar su sekildedir (Tahiroglu, 2003: 207):

e Ise basvuru yapacak potansiyel adaylarim kalitesini arttirma,

e (Calisanlarin verimliligini, performansini ve motivasyonunu arttirma,

e (Calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirmak,

e Rekabet avantaji kazanmak i¢in maliyet avantaj1 saglamak gibi birtakim

amagclar1 bulunmaktadir.

Basarili ve aktif bir licret yonetimi uygulamasinda ii¢ kriter bulunmaktadir.
Bunlar piyasa arastirmasi sonucunda orgiit disinda uygulanan {icret stratejisinin
bilinmesi, i degerlemesi ile islerin zorluk derecelerinin belirlenmesi ve performans

degerlendirmesi ile isi yapanin basarisinin dl¢iilmesidir (Ergiil, 2006: 93).
1.5.7. Tletisim

Iletisim, bilgi ve verilerin paylasimi, bunlarin ¢alisanlarda veya orgiitlerde
davranig degisimine neden olmasi bakimindan islenme siirecidir. Kisiler arasindaki
iletisim, iki ya da daha fazla kisinin bilgi ve verileri sadece bireysel davranis ve buna
bagh tavir, fikir ve diisiinceleri etkilesime sokmalar1 sonucunda olugmaktadir.
Orgiitler aras1 iletisimin ise ilk bakista bireyler tarafindan yiiriitiildiigii goriinse de
barindirdigi  6geler bakimindan Orgilitiin  iletisim  bigimini  olusturmaktadir

(Sabuncuoglu, 2016).
1.5.8. Kariyer yonetimi

Kariyer kavrami, c¢alisanlarin beklentilerine uygun yasam kosullarina
ulasabilmesi amaciyla uzun dénemde elde etmis olduklar1 deneyim, egitim, yetenek

birikimi olarak tanimlanmaktadir (Anafarta, 2001: 3). Ayrica calisanlarin bir meslek
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alaninda tstiinden gelmesi gereken zorluklar, izlemeleri gereken yollar olarak da

ifade edilmektedir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 148).

Kariyer yonetimi hem orgiitlerin hem de ¢alisanlarin basarisinda 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin ulasmak istedikleri hedeflerine uygun sekilde kariyer
firsatlarini olusturmak, orgiitlerin basarili olmasinda rol oynamaktadir (Sabuncuoglu,
2016: 169). Kariyer yonetimi bireylerin sorunu olmaktan ziyade orgiitsel bir
sorumluluk durumuna gelmistir. Bu baglamda bireylere ve orgiitlere fayda saglamak
amaciyla kariyer planlama oOrgiitler tarafindan yapilmaya baslanmistir (Bolat ve
Seymen, 2003: 7). Bireysel kariyer planlamanin bes asamada gergeklestigi
goriilmektedir. Bu agsamalar su sekilde siralanmaktadir (Anafarta, 2001: 5):

e Calisanlarin bireysel olarak giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi,

e Kariyer hedeflerinin belirlenmesi,

e Orgiitsel i¢ ve dis kaynaklar belirlenerek, kariyer basamaklarina iligskin
bilgilendirmenin yapilmasi,

e Kariyer planlama asamalariin ve programinin yapilmasi,

e Geri bildirim yapilmasi.
1.5.9. Takim ¢alismasi ve problem ¢6zme

Bir amacin gerceklestirilmesi i¢in bir araya gelen bireylerin, aralarindaki
etkilesim ile orgiitiin sorunlarim1 ¢ézmek amaciyla gerceklestirdikleri etkinlikler
takim calismasi olarak ifade edilmektedir (Gokgegdz, 2000: 260). Gliniimiizde is
diinyasindaki gelismeler ve degisimler dogrultusunda kiiresel anlamdaki sorunlarin
¢Oziimiinde isletmeler zorlu bir siire¢ yagsamaktadirlar. Bu baglamda takim ¢alismasi
orgiitlerin rekabet {stlinliigli ve miisteri memnuniyeti saglamasit bakimindan
onemlidir. Orgiitsel yapmin takim ¢alismasina dayali olmasi, genelde yetki
taleplerinde genis ¢apli galisma rollerini kapsamaktadir (ince vd., 2004, 424). Takim
caligmasi ile sorunlarin ¢ézmenin yararlari yaninda iligkiler ve iletisime de olumlu
yansimalar1 olmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin problem ¢6zme becerileri ve

kisisel doyumlarinda artis meydana gelmektedir (Gokgegdz 2000: 270).
1.5.10. Yazih politikalar ve dokiimantasyon

Bir orgiitte kullanilan belgeler dokiiman olarak nitelendirilir. Yazil1 politikalar
ve dokiimantasyon ise, kullanilan dokiimanlarin paylasim1 amaciyla kagit veya dijital

ortama aktarimini1 ifade etmektedir. Bu sekilde orgiitte diizen saglanir, Orgiit
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bilincinin gelisimine katkida bulunulur. Yoneticilerin karar i¢in tekrar diisiinmeleri
Onlenir, kaliteli kararlarin alinmasit saglanir. Bunun yani sira ¢alisanlarin

yeteneklerinin gelismesi ve yonetim kapasitesinin artmasina da katki saglanir (Pegen,
2012).

1.5.11. Geribildirim

Geribildirim, bireyler arasi iletisimde bir mesajin mesaji alan tarafindan
algilanmasi sonrasinda olusan olumlu veya olumsuz tepki olarak ifade edilmektedir.
Orgiitlerde geribildirim ise beraber is yapan kisiler arasinda, yapilan isin veya
projenin degerlendirilmesine yonelik enformasyon akisi olarak tanimlanmaktadir
(Mentor, 2011: 17). Geribildirim Oncelikle davraniglarin yeniden diizenlenmesini
amaglasa da farkli kaynaklardan saglanan geribildirimin asagida belirtilen amagclar

acisindan 6nemli bir veri kaynagi oldugu belirtilmektedir (Tata, 2002: 481):

e Calisanlarda beklenen davranislarin tesvik edilmesi ve davramislarin
stirekliligini saglamak,

e (Calisanlarin performanslarina iliskin bilgi edinmelerini saglamak,

e Yiiksek performansin tesviki amaciyla ¢alisanlarin giidiilenmesi,

e Gelistirilmesi  gereken alanlarin  belirlenmesi ve performans
diisiikliigliniin 6nlenmesi,

e (alisanlarin bireysel ve orgiitlere kolay ulagsmalarin1 saglayacak sekilde

yonlendirilmelerinin saglanmasi.

Orgiit igerisinde dogru bilgilendirme siireci olusturulursa, calisanlarin
performanslarinin gelistirilmesinde basar1 saglanabilir. Geribildirim siirecinin basarilt
bir sekilde gerceklestirilmesi, yoneticiler ile c¢alisanlar arasindaki iletisimin
lyilestirilmesine, bilgi paylasimi sayesinde orgiitsel aciklik ve seffafligin artmasina,
caliganlarin  yoneticilere ve Orgiite baghiliklarin1  ve giiven diizeylerinin

yiikselmesinde etkili olabilir (Pegen, 2012).
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI VE CALISAN PERFORMANSI

2.1. Performans Kavrami

Giliniimiizde ¢alisma yasaminda yiiksek diizeyde performansin ne sekilde elde
edilecegi en fazla tartisilan konular arasinda yer almaktadir (Cankir, 2019). Fransizca
kokenli olan performans kavrami, insan kaynaklar1 alaninda siklikla kullanilsa da
kavramin igerigine ve sinirlarina iliskin kapsamli bir tanim olmadig1 goriilmektedir.
Bunun temel nedeni olarak kavramin ¢ok boyutlu olmasi ve farkli etkenlerden

etkilenmesi gosterilmektedir (Mete vd., 2021).

Performans, belirli donemlerde farkli yontemlerle standart hale getirilmis
hedeflerin gergeklestirilme durumlarinin degerlendirilmesi seklinde agiklanabilir.
Calisanlar acisindan hedefler, Slgiilebilir, belirli, gergcekei, basarilabilir ve zamana
baglidirlar. Faaliyetler sonrasi elde edilen veriler, dnceden belirlenen hedeflere
benzemeleri bakimindan esit, diisiik veya yiiksek diizeyde olabilmektedir.
Performans genel olarak dnceden belirlenmis hedeflere ulasilip ulagilamadiginin nitel

veya nicel yontemlerle ifade edilmesi anlamini tagimaktadir (Agus ve Sagir, 2001).

Performans kavrami, calisanin belirli bir zamanda kendine verilen gorevi
gerceklestirilmesi olarak ifade edilmektedir. Isletme bakimindan performans ise,
isletmenin hedeflerini gergeklestirme diizeyi veya belirli bir siirede ortaya koymus

oldugu sonug oldugu belirtilmektedir (Karabetyan, 2020: 297).

Yoneticiler bakimindan da O6nemli olan performans, calisanlarin g¢alisma
davraniglarinin bir neticesi olup, ¢alisanin veya calisanlarin gorev aldiklar1 birime ve
isletme hedeflerine yaptiklar1 katkinin toplam Olciistidiir. Dolayisiyla calisan
performansi isletmeler bakimindan 6nem arz etmektedir. Calisan performansi

diizeyinden isletmeler de etkilenmektedir (Bayram, 2006: 48).

Performans kavramina iliskin etkinlik, verimlilik, yenilik ve kalite olmak tizere
dort boyut oldugu belirtilmektedir. Boyutlar asagidaki sekilde agiklanabilir
(Karabetyan, 2020: 299):

Etkinlik: Performansin bu boyutu standart performansin gerceklesmis
performansa oranidir. Belirlenmis hedeflere ulasma diizeyi arttikga, etkinlik oran1 da

ayni diizeyde artmaktadir (Yiik¢li ve Atagan, 2009: 3).
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Kalite: Performansin kalite boyutu, iiretim siireglerinde hata oraninin ve
degiskenlerin sifira indirgenmesi ve belirli bir standardin yakalanmasini

belirtmektedir (Bumin ve Erkutlu, 2002: 84).

Verimlilik: Bu boyut performansi en ist diizeye ¢ikarabilmek i¢in gereken
kaynaklarin dogru ve etkin sekilde kullanimini ifade etmektedir (Ozsever vd., 2009:
45).

Yenilik: Performansin yenilik boyutu, yaratict diisiinceler ile degisimin

meydana gelmesini belirtmektedir (Duran ve Saragoglu, 2009: 60).

Bu agiklamalar 1s1¢1nda performans kavraminin, bir isin basarilmasi, belirlenen

hedefe ulagma derecesi olarak ifade edilebilmesi miimkiindiir (Mete vd., 2021).
2.2. Performans Tiirleri

Performans tiirleri bireysel, takim ve orgiitsel performans olmak iizere ii¢li
smiflandirma seklinde ele alinabilmektedir (Bilgin, 2004: 125). Bunlar kendi

aralarinda etkilesim halindedirler.
2.2.1. Bireysel performans

Bireysel performans, Orgiitlerde gorevli olan her kademedeki c¢aligsanin
gorevleri sirasinda gosterdikleri basar1 diizeyini ifade etmektedir. Bireyler orgiitlerin
temel kaynagi olmaktadir. Bireylerin ¢alismalar1 sonucunda elde ettikleri ciktilar
bireysel performansi ortaya koyar. Bireysel performans ayni zamanda orgiit yapisi,
liderlik &zellikleri ve yonetim tarzi kavramlart ile iliskili olmaktadir (Ozmutaf, 2007:
44; Akbal, 2010: 15). Bireysel performansta alinacak sonug, bireylerin bilgi ve
becerilerine, kisilik 6zelliklerine ve inanglarina baglidir. Burada bireysel performans
hedefleri ile orgiitsel hedeflerin uyumu 6nemli bir husustur. Bunun yani sira yapilan
degerlendirmeler sonucunda basarili  c¢alisanlarin  miikafatlandirilmas:  da
gerekmektedir (Barutcugil, 2015: 39). Degerlendirme sonucunda ulasilan bilgiler,
kariyer yoOnetimi, insan kaynaklari planlamasi, terfi, ddiillendirme gibi alanlarda
kullanilmaktadir. Bu kapsamda oOrgiitsel hedeflerin gerceklesme diizeyi ortaya

konmaktadir (Seneldir, 2010: 150).
2.2.2. Takim performansi

Takim, aym yapi igerisinde elli bir amaca hizmet etmek amaciyla bir araya

gelmis, farkli yeteneklere, uzmanlik alanlarina ve Ozelliklere sahip bireylerin
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olusturduklari topluluk olarak ifade edilmektedir. Orgiit icerisinde bireyler iist diizey
performansa sahip olsalar da bazi hallerde takim calismasi yapilmasi gerekebilir.
Takim performansi, takimda yer alanlarin bireysel performans toplamindan ziyade
bireylerin olusturdugu sinerji olarak dikkate alinmalidir. Dolayisiyla takim
performansinda calisanlarin her birinin bireysel olarak {ist diizey performansa

ulagmalar1 ve takimda sinerji yaratmalar1 6nemlidir (Bilgin, 2004: 124).

Takimin kurulmasi asamasinda takim tiyelerinin her biri amag¢ ve hedefleri net
ve acik sekilde belirlemelidirler. Takim {yelerinin c¢alisma kosullarina uyumu,
iletisimin giiclii olmasi, takim performansinda One c¢ikan unsurlardir. Takim
calismasinin basarisinda belirlenmis ama¢ ve hedefler her iiye tarafindan

benimsenmeli, tiyeler isbirligi igerisinde kurallara uymalidirlar (Dengiz, 2000: 127).
2.2.3. Orgiitsel performans

Orgiitsel performansi ortaya koyan, orgiitte daha 6nceden belirlenmis hedefler
dogrultusunda faaliyetlerinden elde ettigi basar1 veya basarisizliktir (Ates ve
Koseoglu, 2011: 23). Diger bir ifade ile Oorgiitsel performans, bir oOrgiitiin
planlarindan is sonuglarina kadar olan siireclerini kapsayan, teknolojik altyap: ile
bunlari iliskilendiren performanstir (Cihangir, 2014: 40). Orgiitsel performans, insani
ve ekonomik boyutu tamamiyla i¢ine aldigindan, performansin genel bir tiirii olarak
ifade edilmektedir (Ozkaya, 2013: 21). Bu performans tiirii érgiit stratejileri, yapisi,
insan kaynaklari, pazarlama, {iretim, tedarik ve destek gibi degiskenlerden
etkilenmekte, orgiitiin hedeflerinin karsilanma diizeyi orgiit performansini ortaya
koymaktadir (Cihangir, 2014: 41).

Orgiitsel performansin  dlgiimii  karmagiktir. Zira odlciimlerde Orgiitlerin
degerlendirilmesi sadece finansal agidan degil, diger faktorler de dahil edilmektedir.
Dolayisiyla performansin Olgiimii, finansal performans ile finansal olmayan
performans seklinde ikili bir degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Eren vd., 2010:
3107). Finansal olmayan performansi, miisteri memnuniyeti, kalite ve verimliligin
diizeyi, halka hitap edecek iiretim, kaliteli ig ortami, teknolojinin etkin kullanima,
sosyal sorumluluk, pazar paymin yiiksekligi gibi degerler ifade ederken, finansal
performansi ise hisse, maliyet, iiretimin fazlaligi, kar elde etme gibi degerler

olusturmaktadir (Eren ve Kaplan, 2014: 176).
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2.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Isletmelerde performansi etkileyen faktorler; bireysel, orgiitsel ve cevresel
olarak ii¢ sekilde smiflandirilabilir. Performansi etkileyen bireysel faktorler, yas,
cinsiyet, tutumlar, nitelikler, yetenekler, demografik 6zellikler ve rekabet¢i 6zellikler
olarak ele alinmaktadir (Tokay, 2000: 11). Orgiitsel faktorler ise, orgiitiin amaglar ve
fiziki kosullar1 olarak ele alinmaktadir. Fiziki kosullar, orgiit icerisindeki 1sinma,
aydmlanma, giiriiltii gibi fiziki yapidan kaynaklanan faktdrlerdir. Orgiitiin amaglar
net ve belirgin olmadig: hallerde ise, ¢alisanlardan beklenen diizeyde performansin
ortaya cikmasi beklenemez. Calisanlarin Orgiit icerisindeki ¢alisma ortamlarinda
performanslarin1  etkileyen wunsurlara bakildiginda, o6ne c¢ikanlar su sekilde

siralanabilmektedir (Tokay, 2000: 10):

e lletisimin zaman ve dogruluk baglaminda yetersizligi,

e Orgiit icerisinde hatali is boliimleri yapilmasi sonucunda yasanan
Zaman sorunu,

e Isbirligi eksikligi ve otorite yoklugu,

e (Calisanlarin kisisel 6zellikleri ve yeteneklerine gore basar1 beklenmesi.

Performansi etkileyen ¢evresel faktorler ise, aile, dernek, kullip gibi toplumsal
unsurlar, gelir dagilimi, gelir diizeyi gibi ekonomik unsurlar, egitim, din gibi kiiltiirel
unsurlar, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal unsurlar seklinde ele alinmaktadir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).
2.4. Cahsan Performansi

Arastirmacilarin goriisiine gore performans kavrami ¢ok boyutlu olarak ele
alinmali, bununla birlikte temel diizeydeki performans ise davranigsal ile sonug
boyutu olarak ele alinmalidir (Sonnentag vd., 2008: 427). Burada davranigsal boyut,
insanlarin i1 basarabilmek i¢in ortaya koyduklar1 eylem, sonug¢ boyutu ise kisinin is
davranisi neticesinde elde edilen sonucgtur. Buna gore ¢alisan performansi kavramu, i
tanimimin parcasi olan, temel is sorumluluklarini kapsayan is davraniglarindan
meydana gelmektedir (Pradhan ve Jena, 2017). Calisan performansi, isletmelerin
amac¢ ve hedeflerine ulasmasinda ve basarisinda dogrudan etkili bir faktordiir.
Calisan performansmin yiiksekligi, isletmeler ve calisanlar bakimindan 6nem arz

etmektedir. Calisanlarin iglerini olmas1 gerektigi yapmalar1 ve basari elde etmeleri,
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kendilerine tatmin, gurur, iyi bir kariyer, yiiksek gelir, sosyal agidan itibar anlamina

gelmektedir (Yelboga, 2006: 200).

Isletmelerde calisan performansi énem arz etmektedir. Calisan performansi ise
calisanlarin davranis ve tutumlariin bir neticesidir. Dolayisiyla bireysel is
performansi, isletme i¢in Onemlidir. Bireysel performanslarin giiclii veya zayif

olmasi, isletmeyi dogrudan etkilemektedir (Bayram, 2006: 28).
2.4.1. Cahsan performansim etkileyen unsurlar

Insan, isletmelerin rekabet edebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri i¢in en dnemli
unsurdur. Dolayistyla insan unsuru calisan performansinin énemini arttirmaktadir.
Calisan performansini etkileyen unsurlar ise su sekilde siralanabilmektedir (Aktas ve

Giirkan, 2015: 141-142).

Yetenck: Calisanlarin  fiziksel ve ruhsal anlamdaki tim 6zelliklerini
icermektedir. Buna gore calisanlarin aktif olarak yeteneklerini kullanmalarini
beklemek, c¢alisanlarin yetenekleri dogrultusunda pozisyonlara yerlestirilmis
olmalarina baglidir. Aksi durumda ise calisanlar yeteneklerini yeterince
sergilemeyecek, performans ve motivasyon diisiikliigli ortaya c¢ikabilecektir (Kir,

2018: 56).

Orgiit yapisi ve yonetim sekli: Isletmelerde her daim politikalar ve kurallar net
olarak belirlenmelidir. Isletme kararlarmin ¢alisanlarla paylasiimas: ve fikirlerinin
alinmas1 gerekir. Bunlarin yapilmasi ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve
performanslarinin artmasina katki yapabilmektedir. Ayrica yoneticilerin caliganlara
kars1 tutumlari, otoriteleri, kariyer, terfi, licret politikalar1 da calisanlar i¢in 6nemli

oldugundan performans ve motivasyon artisina neden olabilmektedir (Tsang, 2007:
272).

Calisma kosullar1 ve calisan giivenligi: Isletmedeki fiziksel kosullarin
calisanlara uygun olmasi, pozitif bir etkiye yol agmaktadir. Calisan saghigi ve
giivenligi icin  koruyucu ve kapsayici tedbirlerin alinmasi, ¢alisanlarin

performanslarini arttiran bir etkendir (Soysal ve Kiling, 2016: 79).

Terfi olanagi ve kariyer gelisimi: Isletmede terfi olanagi calisanlara gore
farklilik arz etmektedir. Calisanlarin bir kismi terfi etmeyi kariyer olarak algilarken,
bir kismi da daha iyi licret olarak algilamaktadir. Dolayisiyla isletmede adil terfi

olanagi calisanlar i¢in Onemlidir. Calisanlarin kariyer planlarini isletmedeki
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olanaklara gore planlamalari, hedeflerine ulasabilmeleri i¢in performanslarini ve

tatminlerini arttirmaktadir (Kir, 2018: 56).

Egitim: Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve tecriibeleri yaninda gereken
egitimleri alarak yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir. Egitim unsuru,
isletmedeki kalifiye eleman sorununun giderilmesi agisindan énemlidir. Isletmede iyi
egitim sisteminin olmasi, ¢alisanlarin tatminin ve performansini arttiran bir etkendir

(Soysal ve Kiling, 2016: 80).

Performans degerlendirme ve ddillendirme sistemi: Calisanlarin yaptiklar is
ve harcadiklart emegin karsiligini alabilmeleri gerekmektedir. Bunun saglanmasi
calisanlarin motivasyon, dolayisiyla performans artisina neden olmaktadir. (Dulkadir

ve Giigliier, 2016: 125).

Etkinlik: Isletmenin amac¢ ve hedeflerinin yerine getirilmesi i¢in mevcut
kaynaklarin verimli sekilde kullanimi, etkinlik olarak ifade edilir. Etkinlik, gelecege
yonelik planlar1 kolaylastirir, iiriin kalitesinin kontroliinii saglar, fiyatlandirmada
destekleyicidir, basariyr amaclar, calisan performanslarinin belirlenmesine yardimei
olur. Isletmede etkinligin 6l¢iimii ile ama¢ ve hedeflere hangi diizeyde ulasildig

belirlenir (Akal, 2005: 39).

Motivasyon: Calisanlarin ihtiyag ve istekleri kapsaminda is yapabilme
durumlarinin isletmeye katkisi ile arttirilmasidir. Calisanlar emekleri karsiliginda

birtakim ihtiyaglarinin karsilanmasmm talep ederler. Ihtiyaglarinin karsilanmasi ise

performans ile dogrudan iligkilidir (Akay, 2017: 38).
2.4.2. Cahsan performansinin boyutlari

Calisan performansinin boyutlar1 gorev performansi ve baglamsal performans
olarak ele alinmaktadir. Gorev performansi, bir ise 6zgli mesleki beceri ve maharet
gerektiren faaliyetlerin yerine getirilmesine iliskindir. Diger bir ifade ile degismeyen
ve temelde var olan gorev ve sorumluluklart barindiran, digerler ile belirgin sekilde
ayr1 bir yapidir (Jawahar ve Carr, 2007: 331). Gorev performansinin iist diizey
olmasi i¢in gereken unsurlar ise, calisanlarin igse yonelik yeterliligi, c¢alisma
ortaminin ve kosullarinin yeterliligi, agik ve net is tanimlarinin varligi seklindedir

(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 59).

Sorumluluk harici performans seklinde de ifade edilen baglamsal performans,

isletmelerin hedeflerini gergeklestirmeleri amaciyla sergilenmekte, toplumsal,
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psikolojik ve orgiitsel fayda saglamaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002: 6). Baglamsal
performansin temel 6zellikleri ise su sekildedir (Kurt, 2013: 9):

e Sorumluluk harici gosterilen ekstra gayretler,

e Sorumluluk harici degerlendirmeler,

e (alisma arkadaslarina psikolojik ve fizyolojik anlamda yardimda
bulunmak,

e  Orgiitiin prensiplerini kabullenmek ve benimsemek,

e Orgiit ortaminda kurallara uygun davranmak.
2.5. Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetim sistemi, IK y&netiminin 6nemli bir unsurudur. Performans
yonetimi islevleri arasinda calisanlarin bir konudaki verimliligini ve etkinligini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen ¢calismalar yer almaktadir. Calisanlarin basar1 ve
etkinlik diizeylerinin Olglimii zorlu bir siirectir. Ayrica basart ve performansin

stibjektif olmasi da siireci zorlagtirmaktadir (Gavcar vd., 2006: 45).

Isletmeleri performans degerlendirmesi yapmaya yonelten birtakim nedenler
bulunmaktadir. Bunlar performans yoOnetimi sisteminin  hedeflerini de
olugturmaktadir. Bu nedenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bulut, 2004:
79):

e Yikselme ve farkli bir kademeye ge¢mek i¢in kalifiye calisanlarin
belirlenmesi,

e Basariy1 ddiillendirmek ve ticret standartlarinin belirlenmesi,

e Calisanlarin degerlendirilmesi i¢in basarisiz olan c¢alisanlarin tespiti ve
islerinin sonlandirilmasi,

e (Calisanlarin egitim gereksinimlerinin belirlenmesi,

e lsgiicii planlamasmin yapilabilmesi igin ¢alisan envanterinin
hazirlanmasi,

e Isletmede iliskilerin degerlendirilmesi, iligkilerin iyilestirilmesi ve
takim caligmasinin yayginlagtirilmasi,

e (Calisanlarin ilgi alanlarinin belirlenerek, bu ilgi alanlar ile isletme
hedeflerinin uyum saglamasina yonelik ¢aligmalarin yapilmasi,

e (Calisanin yaptig1 isle ilgili hangi diizeyde basarili olduguna iliskin
bilgilendirilmesi,

e Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisimi arttirmak.
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Performans yonetimi, is degisikliginin ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde,
dengeli iicret sistemini uygulamada, ¢alisanlarin terfi ve se¢ciminde oldukca etkilidir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 334). Bunun yani sira ¢aligsan ve orgiit performansinin
artmasinda, calisanlarin zayif ve giiclii yoOnlerinin belirlenmesinde, orgiit igi
iletisimin 1iyilestirilmesi, mevcut sorunlarin belirlenmesinde de performans yonetim
sisteminin etkin rolii bulunmaktadir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 27). Performans
yonetim sisteminin temelinde ¢alisan ve 6rgiit hedeflerinin biitiinlesmesi oldugundan,

calisanlarin performanslarinin artmasina etki etmektedir (Oztiirk, 2006: 13).

Performans yoOnetim sisteminde siirecin temel faktorleri su sekilde

siralanabilmektedir (Uyargil, 2013):
Bireysel performansin planlanmasi,

Bireysel performansin degerlendirilebilmesi icin gereken faktorlerin

belirlenmesi (Performans degerlendirmede hangi yontemin kullanilacaginin tespiti),

Belirlenen yonteme goére performansin degerlendirilmesi (Degerlendirmenin

onceden belirlenen ilkeler dogrultusunda yapilmast),
Degerlendirilen ¢alisanlara geri bildirimde bulunulmasi,

Calisanlarin geri bildirim dogrultusunda performanslarini gelistirebilmeleri i¢in

yonlendirilmeleri,

Performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisana iliskin ticretlendirme, terfi gibi

kararlarin alinmasina etki etmesi.

Yukarida sayilan performans ydnetimi siirecinin temel faktdrleri ile IK yonetim
siireclerinin uyumlu ylriitiilmesi, performans yOnetim sisteminin basarili olmasi

bakimindan 6nemlidir.
2.6. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletmelerin basarili olabilmesinde dnemli ir yere
sahiptir. Isletme basaris1 ile ¢alisanlarin basarisi birbiriyle baglantilidir. Calisan
performansinin artmasi, isletme performansinin da artmasi anlamini tagimaktadir
(Sabuncuoglu, 2016: 32). Calisanlarin gorev ve sorumluluklar ile ilgili kendilerini
mutlu hissetmelerinin performanslarini arttirdigi ve gorevlerini daha iyi yerine

getirdigi belirtilmektedir (Robbins, 2001).

25



Calisanlarin ~ gorevlerinde  gosterdikleri  performans ise performans
degerlendirmenin temel bileseni olmaktadir (Whiting vd., 2008). Calisan
performansinin arttirilmasi ve kalict olabilmesinin en etkili yontemlerinden biri de
performans degerlendirmedir. Performans belirleme, ¢alisanlarin belirli bir siiredeki
basar1 diizeyleri ve gelisim durumlarinin belirlenmesine yonelik faaliyetleri
kapsamaktadir (Uyargil, 2013: 3). Isletmeler en iyi sekilde amaglarma ulasabilmek,
rekabet etme avantaji saglamak icin performans: yiiksek calisanlara deger verirler.
Bundan dolay1 bireyler i¢in performans, motivasyon, tatmin ve moral saglamasi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlar i¢in yiiksek performans
diizeyi kariyer ve terfi imkanlari yaninda sagladigt maddi ve diger avantajlar

nedeniyle 6nemlidir (Rageb, vd., 2013: 54).
2.6.1. Performans degerlendirmenin 6nemi

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin  basarisin1  belirlemek ve bunu
gelistirmek amaciyla yapilan bir uygulamadir. Diger bir ifade ile isletmelerin amag
ve  hedefleri  dogrultusunda  ¢alisanlarin  gorevlerini  hangi  diizeyde
gerceklestirdiklerinin  belirlenmesine yonelik = siiregtir (Can vd., 2020: 164).
Performans degerlendirme sonucunda ulasilan bilgiler birtakim yonetsel kararlarin

alinmasinda faydali olmaktadir (Oriicii, 2011: 202).

Isletmeler performans degerlendirme ile ¢aliganlarin sahip olduklari bilgi ve
becerilerinin ise hangi diizeyde katki yaptigini, calisanlarla yapilan is anlagmasi
kosullarinin ne derece uygulandigini, ¢alisanlarin basarisini, kariyer planlamasinin
diizeyini, i3 taniminda yer alan standartlara ulasilip  ulasilmadigin
belirleyebileceklerdir. Bunun yani sira performans degerlendirme, adil {icret
sisteminin olusturulmasinda, egitim ve gelistirme faaliyetlerini belirlemede,
calisanlarin se¢imi ve istthdaminda veya calisanin igine son verilmesinde
kullanilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016: 320). Bu etkenlerin isletmelerde

performans degerlendirmenin 6nemini ortaya koydugu ifade edilebilir.

Performans degerlendirmenin ¢alisanlar agisindan o6nemi ise su sekilde

stiralanabilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 316):

e (Calisanlarin eksik yonlerinin belirlenmesinde,
e Isletme ve yoneticilerin ¢alisanlardan neler beklediginin ortaya

konmasi,
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e Degerlendirme sonucunda olumlu performans  bildirimi ile
performansin artmasini,

e Adil degerlendirme sisteminin mevcudiyeti ile c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinin ve motivasyonlarinin artmasi,

e (alisanlarin isletmedeki sorumluluklarini ve konumlarini 6grenmesi

saglanabilir.
2.6.2. Performans degerlendirme siirecini etkileyen unsurlar

Isletmelerde performans degerlendirme siirecini etkileyen birtakim unsurlar
bulunmaktadir. Bunlarin g6z Oniline alinmasit halinde isletmede performans
degerlendirme siirecine katki saglayacagi belirtilmektedir (Aldemir vd., 2004: 293).
Performans degerlendirme siirecini etkileyen unsurlar su sekilde siralanabilir

(Aldemir vd., 2004: 293; Halis vd., 2007: 188):

e Calisanlarin isletmeye giiveni memnuniyeti,
e (alisanlarin karar alma siireglerine katilima,
e (Calisanlarin geri bildirim almalari,

e (Calisanlarin yaptiklari isin yapisi,

e Yasalar ve mevzuat,

e Isletmede uygulanan ydnetim politikalari.
2.7. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siirecinin isletmenin yapisina ve kiiltliriine uygun
yiriitilmesi  ve  uygulanmast  uzmanlik  gerektirmektedir.  Performans
degerlendirmede siirecin baslatilmasi ile 6n hazirliklar yapilmahdir. Bu baglamda
performans degerlendirme sistemi gesitli uygulamalardan meydana gelen bir siire¢
olarak ifade edilebilir. Performans degerlendirme siirecindeki uygulamalar ise su

sekilde agiklanabilmektedir (Ugur, 2020: 222):

Degerlendirme Kriterlerini belirleme ve ortam hazirhg:: Performans
degerlendirmede Oncelikle ortamin belirlenerek hazirlanmasi gerekir. Calisanlarin
dogru olarak bilgilendirilmesi ve degerlendirmeye katilimi saglanmalidir (Ugur,
2020: 223). Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi igin Oncelikle is analizleri
yapilmali, c¢alisanlarin basarisinin  degerlendirilmesi i¢in kullanilacak kriterler
belirlenmelidir. Degerlendirme kriterleri isin tanimina bagl olarak her calisan i¢in
farklilik gosterebilmekte olup, c¢alisanlarin bireysel ozellikleri bilgi ve becerileri,
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yetenekleri gibi niteliklerine gore gruplandirmayi gerektirmektedir (Cift¢i, 2010:
174).

Degerlendirme standartlarimi belirleme: Calisanlarin  basar1 diizeyini
belirlemek i¢in kullanilan degerlendirme standartlari, kalitatif ve kantitatif kriterler
olarak ele alinmaktadir. Kalitatif standartlar, isin kalitesine, verilerin analiz edilme
yetenegi gibi konularda, kantitatif standartlar ise isin yapilmasi i¢in gerek duyulan
zaman, hata sayisi, iretilen miktar gibi konular icin belirlenen kriterlerdir

(Bayraktaroglu, 2015: 113).

Degerlendirme periyotlarini belirleme: Belirli araliklarla yapilmasi gerekli
olan performans degerlendirme periyotlarinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu sayede
gereken hazirliklarin  yapilabilmesi, c¢alisanlarin  kendilerini  gelistirebilmeleri,
degerlendirmenin dogru yapilabilmesi miimkiin olmaktadir. Isletmede isin niteligine,
calisanlarin 6zelliklerine bagh olarak, haftalik, aylik, yillik olarak degerlendirme

periyotlari belirlenebilmektedir (Ugur, 2020: 224).

Degerlendiricileri belirleme ve egitim: Isletmelerde degerlendirmeyi kimin
veya kimlerin yapacagi, yonetim ve IK politikalarina gore belirlenir. Burada
degerlendiricilerin, onyargisiz olmalari, igletmeyi ve ¢alisanlarin islerini tanimalari,
calisanlarin performansinin belirlenecegi 6lcege uygun sekilde, sistematik ve tarafsiz
olarak gergeklestirmeleri gerekmektedir (Barutgugil, 2015: 196). Performans
degerlendirme siirecinde sorumlu olabilecek degerlendiriciler su sekildedir (Ozler,

2013: 117):

e (Calisanin kendisini degerlendirmesi,

e (Calisanin ilk amirinin degerlendirmesi,

e (alisanin is arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmesi,
e (alisanlarin astlar tarafindan degerlendirilmesi,

e Uzmanlar ve danigmanlar tarafindan degerlendirme,
e Miisterileri tarafindan yapilan degerlendirme,

e (Coklu degerlendirme.

Degerlendiricilerin egitiminde, hangi degerlendirme yonteminin kullanilacagi
hakkinda bilgi verilmekte ve degerlendirme formlarinin kullanimi anlatilmaktadir.
Ayrica tarafsiz  ve Onyargisiz davranmalart hususunda gereken uyarilar

yapilmaktadir. Egitimde ayn1 zamanda degerlendirilecek c¢alisanlara olumlu
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davraniglar  sergilemeleri ve giivenlerini kazanmalar1 yoniinde Onerilerde

bulunulmaktadir (Kagnicioglu, 2011: 29).

Degerlendirme yontemini  belirleme ve uygulama: Performans
degerlendirme sisteminde pek ¢ok yontem kullanilmaktadir. Isletmeler bu
yontemlerden yapilarina, amaglarina, kiiltiirlerine uygun olanini segerek, uygulamak
durumundadirlar. Ayrica degerlendirmede kullanilacak yontemin maliyeti ve

uygulama siiresi de 6nemlidir (Kog, 2008: 58).

Degerlendirme sonuclarimi tartisma ve geri bildirim: Performans
degerlendirme siirecinde bu asamada sonuglar ilgili yonetim kademelerinde ve
kurumlar nezdinde degerlendirilir. Sonuglar ve hedefler arasindaki durum tartisilir.
Ardindan degerlendirme sonuglar1 geribildirim yoluyla calisanlara iletilir. Burada
temel amag, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in eksik yonlerini gérmelerinin
saglanmasidir. Fakat bu agsamada calisanlara yaklasim oldukca 6nem arz etmektedir.
Calisanlar1 cezalandirict veya tenkit edici olarak degil, onlart motive edecek sekilde

geribildirimde bulunulmalidir (Ugur, 2020: 226).
2.8. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ve Calisan Performansi

Isletmelerin calisanlara kariyer olanaklar1 saglamasi, gelisim firsat: sunmast,
esit degerlendirmesi, isletmeye bagliliklarin1 saglarken, performanslarinin da
atmasima katki sunmaktadir (Hatipoglu vd., 2019: 457). IK yonetimi uygulamalar
calisanlarin motivasyon ve performanslarinin yiikseltilmesinde, bilgi ve becerilerinin
arttirilmasinda etkilidir (Li vd., 2019: 5). Bireyler kendilerine gelisim igin firsatlar
sunuldugunda, ozgiivenleri artar, bilgi ve becerilerini islerine yansitabilir ve yiiksek
diizeyde performans sergileyebilirler (Subasi, 2018: 36). Bu kapsamda IK ydnetimi
uygulamalar1 ile calisan performans1 arasindaki iliskiler su  sekilde

aciklanabilmektedir:

Isletme hedefleri dogrultusunda IK planlamasinda maliyetlerden ¢alisan
performansina kadar tiim konular ele alinmaktadir. Isletmelerin calisanlaria IK
planlamas1 yapmalari, c¢alisanlarin daha iyi performans gostermelerinde etkili

olmaktadir (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 95).

Is analizi uygulamasi da isletmeler i¢in gereklidir. Calisan bulma ve se¢me,
calisan etkinligi, verimliligi, motivasyonu gibi performansina iligkin her unsuru

etkilemektedir. Dogru yapilmayan is analizi g¢alisanlarin ve isletme sorunlarini
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arttirmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 101). Is analizleri ile is tanimlar
yapilabilmekte ve ¢alisanlar tanimlanan islerle karsi karsiya gelebilmektedir. Buna
bagli olarak calisan performansindan bahsedilebilmektedir. Yapilan is ile calisanin
bilgi ve becerileri arasindaki uyum diizeyinin yliksekligi ¢alisan performansini da

arttirmaktadir (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 95).

Calisan bulma ve segme uygulamasi IK yonetiminin ¢alisanlara yonelik ilk
uygulamalar1 arasindadir. Bu uygulamada c¢alisanlarin ise yonelik uyumuna dikkat
edilerek, yeterli verimin ve performansin alinip alinamayacagi degerlendirmelidir.
Calisanlar bilgi ve becerilerine uygun ise yerlestirildiklerinde performanslari da

olumlu yonde etkilenebilecektir (Ferecov, 2003: 75-76).

Egitim gelistirme uygulamasi, IK yonetimi uygulamalar1 arasinda &nem arz
etmektedir. Zira calisanlarin oOrglitteki isi ile ilgili olarak yeterli bilgiye sahip
olmalar1 gerekmektedir. Bu uygulamanin dogrudan c¢alisan performansi ile ilgili
oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin motivasyonunu ve 0zgiivenini arttirabilecek bu
uygulamada, calisanlarin kendilerini gelistirmek i¢in aldiklar1 egitimler, performans

artisina uygun ortam hazirlanabilmektedir.

Performans degerlendirme uygulamasi ise IK y&netiminin etkin sekilde
kullanmas1 gereken uygulamalar arasindadir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009: 346).
Performans degerlendirmede yontemler ve faaliyetler Ozenle segilmeli,
degerlendirilenler ve degerlendiriciler bakimindan net ve acik olmalidir. Isletmenin
rekabet ortaminda devamlilifinin saglanmasinda, kalitesinin belirleyicisi olan
performans degerlendirme ile ¢alisanlarla ilgili bilgiler elde edilmekte ve bunlardan
yararlanilmaktadir. Ayrica ¢aliganlara geri bildirimler yapilarak, eksikliklerin
giderilmesine iligskin egitim faaliyetlerinin yapilabilmesi de c¢alisan performansinin

arttirilmasina katkida bulunabilecektir (Bilgin, 2001: 212).

Odiil sistemi ve iicret yonetimi uygulamasi da ¢alisan performansini
etkileyebilecek IK yonetimi uygulamalari arasinda yer almaktadir. Calisanlara
emeklerinin karsiliginda verilen iicret, prim veya ikramiye performanslarin
dogrudan etkileyebilmektedir. Calisan performansi {icret arttikca ayni oranda
artmaktadir. Ayrica calisanlarin 6zveri ile emek sarf etmesi durumunda yapilan
odiillendirmeler de calisan performansi iizerinde olumlu etki yapmaktadir (Balta,

2007: 24). Isletmede adil iicret ydnetiminin yapilmasi halinde ise galisanlarin
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performansinin  etkilendigi ifade edilmektedir. Calisanlarin  beklentilerini
karsilayabilecek sekilde iicretlendirme ve o6diil sisteminin olusturulmasinin galigsan

performansina yansimasi pozitif yonde olmaktadir (Bulut, 2004: 5).

Kariyer yonetimi uygulamasi da isletmeler acisindan 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin gelecege iliskin planlari, istekleri ve diislincelerinin bilinmesi halinde
calisanlarin beklentilerinin kargilanmasi daha kolay olmaktadir (Tutar ve Altindz,
2010: 204). Calisanlarin herhangi bir sekilde gelecek kaygis1 yasamadan kendilerini

giivencede hissetmeleri, performanslarinin artmasina uygun ortam hazirlamaktadir.

IK yoénetiminin is saghig1 ve giivenligi uygulamasi, isletmede istenen verimin
saglanmas1 bakimimdan temel bir etkendir. Is sagligin ve giivenligi, calisan refahini
etkileyen kosullar1 ifade etmektedir (Seyhan, 2015: 80). Isyerinde olusabilecek bir is
kazas1 veya meslek hastaligt hem calisan hem de isletme agisindan Onem arz
etmektedir. Calisanin igyerinde giivenliginin saglandigini bilmesi performansini
olumlu sekilde etkileyebilmektedir. Calisanlarin ruhsal, fiziksel, sosyal ve moral
bakimindan tam iyilik halinin saglanamamasi, endise ve huzursuzluga neden

olmakta, verim diisiikliigiine yol agmaktadir (Horozoglu, 2017: 266).
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UCUNCU BOLUM

COVID 19 PANDEMI DONEMI VE ETKIiLERI

COVID-19 salgini, yakin tarihin en siddetli kiiresel krizlerinden biri haline
geldi ve insan yasaminin her alanimmi derinden etkiledi. Bu yeni koronaviriisiin
kokenini, bulasmasini ve sonuglarini anlamak, yayilmasiyla miicadele etmek ve
toplum tizerindeki etkisini en aza indirmek igin etkili stratejiler gelistirmek igin ¢ok
onemlidir. COVID-19 salgmminin Aralik 2019'da Cin'in Hubei Eyaleti, Wuhan
Sehrinde ortaya ¢iktigina inaniliyor. Viriislin, canli hayvanlarin da satildig: bir deniz
tirlinleri pazarinda hayvanlardan insanlara bulastigina inaniliyor (Diinya Saglik
Orgiitii, 2020). Hizli kiiresel yayilma, uluslararasi seyahat ve viriisiin oldukca
bulasic1 dogas1 ile kolaylastirilmistir (Avrupa Hastalik Kontrol ve Onleme
Merkezleri, 2020). Virlisiin hizla yayilmasina yanit olarak, diinyanin dort bir
yanindaki hiikiimetler, kisiler arasi temasi sinirlamak ve bulasmayi azaltmak igin
sosyal mesafe oOnlemleri ve sokaga ¢ikma yasaklart uyguladi. Sosyal mesafe
Onlemleri, baskalariyla en az 1-2 metre fiziksel mesafeyi koruma, biiyiik
toplantilardan kaginma ve maske takma tavsiyesini icerir (Hastalik Kontrol ve
Onleme Merkezleri, 2021). Bu &nlemler, sosyal etkilesimleri kesintiye ugratarak

yaygin bir izolasyona ve yiiz yiize iletisim kurma becerisinin azalmasina yol agti.

Isletmeler ve egitim kurumlari, pandeminin yeni gergeklerine uyum saglamak
icin uzaktan calismaya ve g¢evrimi¢i egitime yoneldi. Bu gegis, bireylerin viriise
yakalanma riskini azaltirken g¢alismaya ve Ogrenmeye devam etmelerini saglar.
Toplanti, konferans ve diger sosyal etkilesimlerin diizenlenmesi i¢in g¢evrimigi
platformlar ve video konferans araglari vazgegilmez hale geldi (Yildiz, 2020).
Pandemi ve buna baglh kisitlamalarin ruh saghgi tizerinde 6nemli etkileri oldu.
Tecrit, korku ve belirsizlik kaygi, depresyon ve diger ruh sagligi bozukluklarinin
artmasina katkida bulunmustur (Cam, 2021). Sosyal destek sistemlerinin olmamasi

ve ruh sagligi hizmetlerine sinirh erisim durumu daha da katiilestirdi.
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COVID-19 salgini, digiinler, konserler, spor etkinlikleri ve festivaller gibi
cesitli sosyal etkinliklerin iptali veya ertelenmesine neden oldu. Viriisiin yayilmasini
onlemek i¢in seyahat kisitlamalar1 getirildi ve yurt dis1 ve yurt i¢i seyahatlerin askiya
alinmasma yol acti. Bu onlemler turizm ve kiiltiirel faaliyetleri 6nemli olgiide
etkilemis, ekonomik kayiplara yol agmis ve sosyal uyumu etkilemistir (Giingor vd.,
2020).

COVID-19 salgini, sosyal hayati daha oOnce hi¢ goriilmemis sekillerde
yeniden sekillendirdi. Sosyal mesafe 6nlemlerinin uygulanmasi, uzaktan ¢alisma ve
cevrimigi egitime gecis, ruh sagligi tizerindeki etki ve sosyal faaliyetlerin ve
seyahatin kesintiye ugramasi, hepsi yeni bir normale katkida bulundu. Toplumlar,
pandeminin yarattigi zorluklari ele almaya ve sosyal baglantilar1 yeniden kurmanin
ve siirdiirmenin yaratici yollarin1 bulmaya ¢alisirken, halk saglhigina oncelik vermek

¢ok onemlidir.
3.1. Kiiresel Saghk Sistemleri ve Halk Saghgina Etkileri

COVID-19 salgini, diinya ¢apinda saglik sistemleri tizerinde 6nemli bir baski
olusturarak hastaneler ve saglik altyapisi {izerinde baski olusturdu. Saglik
sistemlerinin kars1 karsiya oldugu temel zorluklardan biri, ciddi COVID-19 vakalari
nedeniyle 6zellikle yogun bakim iinitelerinde artan hastane yatak ihtiyacidir. Birgok
saglik sistemi, krizi siddetlendiren ventilatorler, kisisel koruyucu ekipman ve test
kitleri gibi temel tibbi ekipman kitligiyla karsi karsiya kaldi. (Ekonomik Is birligi ve
Kalkinma Orgiitii [OECD], 2020).

Ayrica saglik ¢alisanlari, artan is yiikleri, virise maruz kalma olasiligi ve
yiksek derecede bulasici yeni bir hastaligi yonetmenin duygusal maliyetleri
nedeniyle benzeri goriilmemis bir baski altina girmistir (OECD, 2020). Saglik
calisanlarmin  eksikligi, Ozellikle yetersiz ~ kaynaklara sahip iilkelerde
belirginlesmis ve saglik sistemleri {izerindeki baskiyr daha da artirmistir (WHO,
2020). Ayrica pandemi rutin saglik hizmetlerini aksatarak COVID-19 disindaki
durumlarin tan1 ve tedavisinde gecikmelere neden olmustur (Kruk ve ark., 2021). Bu
bozulmanin, Kardiyovaskiiler hastalik, kanser ve akil sagligi bozukluklari gibi
hastaliklardan kaynaklanan artan morbidite ve mortalite dahil olmak iizere ciddi
sonuglart oldu (Kruk ve digerleri, 2021).
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COVID-19 salginmin halk sagligi iizerinde de 6nemli etkileri olmustur.
Diinyanin dort bir yanindaki hiikiimetler, viriisiin yayilmasini 6nlemek igin sokaga
¢ikma yasaklari, seyahat kisitlamalar1 ve sosyal mesafe kurallar1 dahil olmak tizere
cesitli Onlemler almistir (Kaplan ve digerleri, 2020). Bu oOnlemler bulasmayi
azaltmada etkili olmakla birlikte, ruh saghg:r tzerinde olumsuz bir etki
yaratmis, kaygi, depresyon ve diger psikolojik rahatsizlik  oranlarinin
artmasina neden olmustur (Béduerle ve ark., 2020). Ayrica pandemi, toplumlardaki
saglik esitsizliklerini de 6n plana ¢ikarmustir. Yaslilar, 6nceden saglik sorunlari olan
kisiler ve sosyoekonomik agidan dezavantajli kisiler dahil olmak iizere savunmasiz
niifus, ciddi hastalik ve 6liim riski altina girmistir (Marmot ve digerleri, olaylar,
2020). Pandemi, saglik hizmetlerine erisimde esitsizlikleri artirmis ve saglik
sonuglarini etkileyen barmma kosullar1 ve is istikrarsizligi gibi sagligin sosyal
belirleyicilerini bulasici hastalik olasiligina maruz birakmistir (Marmot ve ark.,
2020).

Ulkeler, salginin saglik sistemleri ve halk sagligi iizerindeki etkisini azaltmak
icin bir dizi strateji belirlemek ve ivedi bir sekilde uygulamaya koyma mecburiyeti
igerisine girmistir. Bu stratejiler arasinda saglik hizmeti kapasitesinin hizla
genigletilmesi, temel tbbi malzemelerin tedarik edilmesi, daha fazla saglik
uzmaninin ige alinmasi ve egitilmesi yer almaktadir (OECD, 2020). Birgok iilke
ayrica, enfekte olmus kisileri hizli bir sekilde tespit etmek ve izole etmek igin test ve

temas izleme cabalarini hizlandirmistir (WHO, 2020).

Buna ek olarak, pandemi sirasinda tibbi hizmetlerin saglanmasi ve
telekonsiiltasyonlarin desteklenmesi igin alternatif yollar saglayan teletip ve dijital
saglik ¢oziimleri ortaya ¢ikmustir (Kaplan ve digerleri, 2020). Halk saglig
iletisiminde ve izlenmesinde teknolojinin kullanilmasi, bilginin yayilmasinda ve
onleyici tedbirler hakkinda farkindaligin artirilmasinda da onemli bir rol
oynamaktadir (Bauerle ve dig, 2020).

Saglik sistemleri tizerindeki baski, rutin saglik hizmetlerindeki aksamalar ve
mevcut saglik esitsizliklerinin siddetlenmesi, adil ve esnek saglik sistemlerine
duyulan ihtiyacin altin1 ¢izmektedir. Diinyanin dort bir yanindaki hiikiimetler ve
saglik kuruluslari, salgimin etkisini en aza indirmek i¢in gesitli stratejiler gelistirerek
hizli yanit vermenin, hazirlikli olmanin ve halk sagligi altyapisina yatirim yapmanin

Oonemini vurgulamaktadir.
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3.2. Kiiresel Ekonomik Etkileri

Pandemi, kiiresel tedarik zincirlerini 6nemli olgiide Kesintiye ugratarak
uluslararas1 ticarette diisiise neden olmustur. Karantina o6nlemleri, Seyahat
kisitlamalar1 ve azalan tiiketici talebi, fabrikalarin kapanmasina, iiretimin azalmasina
ve yiik tasimaciliginda aksamalara neden oldu. Diinya Ticaret Orgiitii'ne (DTO) gore,
kiiresel mal ticareti hacmi 2020'de %5,3 azaldi (Diinya Ticaret Orgiitii, 2021).
Ticaretteki yavaslamanin, diisen gelirler ve is kayiplartyla ugrasmak zorunda kalan

ihracata dayali ekonomiler i¢in yikici etkiler ortaya ¢ikarmustir.

Pandemi, diinya ¢apinda isgiicli piyasalarinda biiyiik bir soka neden olmustur.
Isyerlerinin kapanmasi, isten cikarmalar ve azaltilan calisma saatleri, issizlik
oraninda keskin bir artisa neden oldu. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), diinya
capinda caligma saatlerinin 2024 yilina kadar %8,8 oraninda azalarak 255 milyon
tam zamanli ise esdeger olacagini tahmin etmektedir (ILO, 2021). Diisiikk vasifli
isgiler, kayit dis1 isgiler ve kadinlar da dahil olmak iizere bir¢ok savunmasiz grup

orantisiz bir sekilde bu durumdan etkilenmistir.

Pandemi siirecinde finansal piyasalarda 6nemli dalgalanmalar ve gerilemeler
yasandi. Mart 2020'de biiyiik endekslerin rekor seviyelere ulagsmasiyla diinya ¢apinda
borsalarda sert diisiisler yasandi. Ekonomik aktivitedeki aksamalar ve viriise iliskin
belirsizlikler yatirnmcilar tirkiittii ve giivenli limanlara gotiirdii. Merkez bankalart ve
hiikiimetler, piyasalari istikrara kavusturmak ve ekonomik toparlanmay: desteklemek
icin parasal ve mali tesviklerle karsihk verdi (IMF, 2021). Ancak
toparlanma kirilgan bir yapiya sahip ve ekonomik biiylime iizerindeki uzun vadeli
etkileri tam olarak anlagilmis degildir. Pandeminin ekonomik etkisini azaltmak igin
hiikiimetler, tesvik paketleri, vergi indirimleri ve etkilenen isletmelere ve bireylere
mali destek dahil olmak tizere gesitli mali politikalar uygulamaktadir. Bu onlemler
tiketimi desteklemeyi, iflasi Onlemeyi ve ekonomik aktiviteyi canlandirmay1
amaglamaktadir. Ancak, biiyiikk mali destek kamu borg diizeylerinde 6nemli bir artisa
yol agmustir. Uluslararast Para Fonu'na (IMF) gore, kiiresel kamu borcu,
2019'daki miktar1 ile karsilastirildiginda, 2020'deki miktar1 kiiresel GSYIH ile rekor
bir seviyeye ulast1 (IMF, 2020).
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COVID-19 salgmimnin kiiresel ekonomi tizerinde genis kapsamli etkileri oldu
ve uluslararasi ticarette, isgiicii piyasalarinda, finansal sistemde ve kamu maliyesinde
aksamalara neden oldu. Ulkeler halk sagligi 6nlemleri ile ekonomik toparlanma
cabalarin1 dengelemeye calisirken, pandeminin kiiresel ekonomi {izerindeki
etkisi glinimiizde de hissedilmektedir. Politika yapicilarin, Krizin neden oldugu
kirtlganliklart ele alirken ayni zamanda siirdiiriilebilir ve direngli toparlanmay1
destekleyen onlemler benimsemesi istisnai bir durum olmaktan ¢ikmis ve bir

zorunluluk haline gelmistir.

3.3. Kiiresel Olgekte Sosyal Yasam Uzerindeki Etkileri

Pandemi sosyal yasam iizerinde derin ekonomik sonuglar birakmistir. Sokaga
¢ikma yasaklari ve igyerlerinin kapanmasi, bir¢ok kisi ve aile i¢in issizligin artmasina
ve mali giivensizlige neden olmustur. Uluslararast Calisma Orgiitii'ne (2020) gore,
pandemi, kiiresel olarak galisma saatlerinde 255 milyon tam zamanl ise esdeger bir
azalmaya yol agarak ¢ocuklarin sosyal ve ekonomik refahi {izerinde 6nemli bir etki
yaratt1 Ve eglence mekanlarinin, restoranlarin, turizmle ilgili faaliyetlerin kapanmasi,
toplumun sosyal dokusunu bozarak sosyal etkilesimlerin ve kiiltiirel deneyimlerin

azalmasina neden olmustur (Eurofound, 2020).

Virtisit  ¢evreleyen korku ve belirsizlik, diinyanin dort bir yanidaki
insanlarda kaygi, stres ve depresyon diizeylerinin artmasina neden olmustur. Sokaga
cikma yasaklar1 ve sosyal mesafe nedeniyle sosyal izolasyon, yalnizlik duygularinin
artmasina ve sosyal destek aglarini azalmasi sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Brooks ve
ark., 2020). Bu psikolojik etkiler, insanlarin genel sagliklarini, kisilerarasi iliskilerini
ve toplanti, kutlama, dini etkinlikler gibi sosyal etkinliklere katilma
yeteneklerini biiyiik oranda negatif yonli etkilemistir. Pandemi, diinyadaki kiiltiirel
uygulamalar1 ve gelenekleri de 6nemli Glglide etkilerken, birgok kiiltiirel etkinlik,
festival ve toren iptal edilmis, ertelenmis veya online platformlara tasinmustir.
Fiziksel karsilagmalarin ve sosyal deneyimlerin olmamasi, kolektif kimlik ve kiiltiirel
aidiyet duygusunu bozmustur. (Beckwith ve digerleri, 2021). Sinirli sosyal firsatlar,
kiltirel bilgi ve uygulamalarin nesilden nesile aktarimmi da negatif yonli
etkilemistir. Kiiresel 6lgekte sosyal yasam iizerinde oldukca genis kapsamli etkiler
ortaya ¢ikarmistir. Ekonomik etkiler finansal gilivensizlik ve igsizlige yol acarken,

psikolojik etkiler kaygi, stres ve yalnizlik duygularimi artirmistir. Ayrica, kiiltiirel
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uygulamalar ve gelenekler sekteye ugramis, kiiltiirel kimlik duygusunu ve sosyal
uyumu etkilemistir. Diinya pandemiyi yonlendirmeye devam ederken, sosyal
baglantilar1 ve refah1 yeniden insa etmek ve giiclendirmek i¢in bu etkileri tanimak ve

ele almak 6nem kazanmuistir.
3.4. Kiiresel Olcekte insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejilerine Etkileri

Pandeminin, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) alani da dahil olmak iizere
toplumun birgok farkli yonii tizerinde genis kapsamli ve uzun sireli bir etkisi
olmustur. Pandemi, kuruluslar1 sosyal mesafe ve uzaktan ¢alisma gereksinimlerini
karsilamak igin igse alim ve se¢im siireglerini yeniden degerlendirmeye zorladigi
gozlemlenmistir. Sanal miilakatlar ve g¢evrimi¢i degerlendirmeler istisna olmaktan
¢ikmig bir norm haline gelmistir. (Sar1 ve Arslan, 2021). Ayrica kuruluslar, uzaktan
calisma ortaminda basarili olmak igin iyi uyum, esneklik ve dijital becerilere sahip

adaylari ise almaya odaklanmistir (Alon ve digerleri, 2020).

Artan isle ilgili stres ve sosyal izolasyon nedeniyle, bunun galisan saglig1 ve
bagliligi tizerinde Onemli bir etki yarattigi yadsinamaz bir ger¢ek haline
gelmistir. IKY stratejileri, ruh sagligi destegine, esnek ¢alisma diizenlemelerine ve
calisan destek programlarina 6ncelik verecek sekilde gelismistir (Safdar ve digerleri,
2021). Kuruluslar, ¢alisanlarin moralini korumak ve baglilig tesvik etmek i¢in sanal
saglik seanslar1 ve ¢evrimigi sosyal etkinlikler gibi gesitli girisimler uygulamistir
(Cakir ve Karaduman, 2021). Uzaktan g¢alisma uygulamalarmin kiiresel olarak
benimsenmesini hizlandirmistir. IKY stratejileri, uzaktan ¢alismayla ilgili zorluklari
ve firsatlar1 ele almak igin tasarlanmustir. Is birligi ve iletisim araclari, performans
yonetimi ve is-yasam dengesi politikalari, uzaktan ¢alisma ortamia uyum
saglayacak sekilde yenilenmistir (Shahzad ve digerleri, 2021). Ayrica kuruluslar
kesintisiz baglantt ve giivenli veri yonetimi saglamak igin teknoloji altyapisina

yatirim yapmiglardir (Tiiziiner ve Can, 2021).

IK operasyonlarmm  dijital  doniisiimiinii  katalize etmistir. Bu
durum Kkuruluslari, yetenekleri ¢ekmek, ise almak, egitmek ve performansi
degerlendirmek i¢in dijital araglar ve platformlar kullanmaya yonlendirmistir (On ve
digerleri, 2021). IKY departmanlari, Karar vermeyi iyilestirmek ve rutin gérevleri
otomatiklestirmek  i¢in  veri  analitigZi ve  yapay  zeka araglarindan

faydalanmistir (Diizel ve digerleri, 2021). Bu dijital doniisiim, yalnizca insan
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kaynaklar1 yonetiminin verimliligini artirmakla kalmamis, ayn1 zamanda uzaktan
calisanlar i¢in daha iyi izleme ve destek saglamistir. Kuruluslar, ise alma ve segme
stireclerini yeniden insa etmis, ¢alisan refahina ve bagliligina 6ncelik vermis, uzaktan
calisma politikalarini donistirmiis ve dijital teknolojileri daha
hizli benimsemistir. Bu uyarlamalar, kuruluslarin pandeminin getirdigi zorluklarin
iistesinden  gelmelerini  ve  kendilerini  uzun vadeli dayaniklilik  igin
konumlandirmalarina olanak tanimistir. Diinya, pandeminin etkilerinden kurtulmaya
devam ederken, insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari, is giiciniin degisen
ihtiyaglarimi karsilamak i¢in gelismeye devam etmek mecburiyeti gergegiyle daha

hizl1 aksiyom alma yoniinde bir ivmelenme yagamaktadir.

3.5. Tiirkiye'de Saghk Sistemleri ve Halk Saghgina Etkileri

COVID-19 pandemisinin, Tiirkiye de dahil olmak iizere tiim diinyada saglik
hizmetleri ve halk saglig: sistemleri iizerinde genis kapsamli etkileri olmustur. Mart
2020'de Tirkiye'de ilk vakanmn bildirilmesinden bu yana iilke, viriisiin getirdigi

zorluklarla bogusmustur.

COVID-19 salgimni, ozellikle hastane kapasitesi ve kaynaklari agisindan
Tiirkiye'nin tibbi altyapisi tlizerinde baski olusturmus, vaka sayist arttikga hastane
yatagi, yogun bakim odasi ve tibbi malzeme ihtiyacim da artirmistir (Tiirkiye
Cumhuriyeti Saglik Bakanligi, 2021). Bu durumu ele almak igin Tiirk hiikiimeti hizla
kaynaklar1 harekete gecirmisve 6zel COVID-19 hastaneleri ve sahra hastaneleri
kurmustur (Tirkiye Cumbhuriyeti Saglik Bakanligi, 2020). Bu c¢abalar, saglik
altyapisinin genisletilmesine ve COVID-19 hastalarina yeterli bakimin saglanmasina
yardimc1 olmustur. Ayrica pandemi, Tirkiye'de dijital saglik teknolojilerinin
benimsenmesini hizlandirmigtir. Uzaktan konsiiltasyon saglayan ve tibbi tesislerin
yiikiinii azaltan teletip hizmetleri énem kazanmustir (Tirkiye Cumhuriyeti Saglik
Bakanligi, 2021). Dijital saglik hizmetlerine gecis, yalnizca salginin yonetilmesine
yardimc1 olmakla kalmayip, ayn1 zamanda uzun vadeli saglik hizmetlerine erisimi ve

bunlarin sunumunu iyilestirme potansiyeline sahiptir.

COVID-19 salgini, saglam hastalik takip sistemlerinin  6nemini bir kez
daha ortaya ¢ikarmistir. Tiirkiye'de Saglik Bakanligi, viriisiin yayilmasini izlemek ve
kontrol etmek i¢in hizli bir sekilde gézetim onlemlerini uygulamaya koymus, bu

onlemler arasinda genis capl testler, temaslh takibi ve zorunlu karantina 6nlemleri
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yer vermistir (Tirkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanligi, 2021). Ulusal halk sagligi
izleme sistemi (SAGEM), veri toplama, analiz etme ve raporlamada 6nemli bir rol
oynamis Ve zamaninda Karar verilmesini kolaylastirmistir (Tiirkiye Cumhuriyeti
Saglik Bakanligi, 2020). Pandemi, Tiirkiye'de bir¢ok halk sagligi politikasinin
olusturulmasini zorunlu kilmistir. Hiikiimet, virlisin yayilmasimi &nlemek icin
sokaga ¢ikma yasagi, seyahat kisitlamalar1 ve zaruri olmayan isletmelerin
kapatilmasi gibi kat1 tedbirler almistir (Tiirkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanligi, 2020).
Bu politikalar, halki maske takma ve el hijyeni gibi 6nleyici tedbirler konusunda
egitmeyi amagclayan halki bilinglendirme kampanyalariyla desteklenmistir (Tirkiye
Cumbhuriyeti Saglik Bakanligi, 2021). Bu politikalarin pandeminin etkisini
azaltmadaki etkinligi, Tiirkiye'nin farkli bolgelerinde giinliik vakalarin azalmasi ve

hastaligin basaril1 bir sekilde yonetilmesinde agikga goriilmektedir.

COVID-19 salgmi, Tirkiye'de saglik ve halk saghg: sistemlerine 6nemli
zorluklar getirmistir. Bununla birlikte, yeniligi de tesvik etmis ve iyilestirilmesi
gereken alanlari giin yiliziine ¢ikarmistir. Saglik altyapisinin genisletilmesi, dijital
saglik teknolojilerinin benimsenmesi, hastalik gézetim sistemlerinin giiclendirilmesi
ve halk saghg: politikalarinin uygulanmasi salgin yonetiminde kritik Oneme
sahiptir. Bu dersler Tirkiye'de gelecekteki hazirlik ve miidahale g¢abalari igin bilgi

saglama siireglerin kolaylastirilmasi i¢in yadsinamaz bir firsat da sunmustur.

3.6. Tiirkiye'de Ekonomik Etkileri

COVID-19 salgininin diinya genelinde toplumun ve ekonominin g¢esitli
yonlerini etkileyen derin sonuglart olmustur. Diger bir¢ok iilke gibi Tiirkiye de
salginin agir ekonomik etkisini gostermistir. Pandemiden Tiirkiye ekonomisine
onemli katki saglayan turizm sektoriide ciddi sekilde etkilenmistir. Seyahat
kisitlamalar1 ve karantina 6nlemleri, uluslararas turist dolasiminda keskin bir disiise
neden olmustur. Tiirkiye Istatistik Kurumu'na gore yabanci ziyaretci sayist 2020
yilinda bir dnceki yila gore %1,1 azaldi (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2021). Turizm
gelirlerindeki bu disiisiin isletmelere, istihdama ve doviz getirilerine 6nemli 6l¢iide

olumsuz etkisi olmustur (Ozgiir ve Ceken, 2021).

Pandemi, kiiresel tedarik zincirlerini kesintiye ugratmis ve mal ve hizmetlere
yonelik talebin diismesine yol agmustir. Tiirkiye'nin biiyiik dl¢iide ihracata yonelik

imalat sektorii, ana ticaret ortaklarindan gelen disiik talep nedeniyle daralma
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yasamistir. Tiirkiye Ihracatgilar Meclisi'ne gére, 2020 yilinda Tiirkiye'nin ihracatt bir
onceki yila gore %9,9 azalma gostermistir (Tiirkiye IThracatcilar Meclisi, 2021).
Imalat ve ihracat faaliyetlerindeki diisiis, is kayiplarma ve devlet gelirlerinin
azalmasma neden olmustur (Giirlenen, 2021). Kiigiik ve orta 6lgekli isletmeler,
istihdam yaratilmasina ve ekonomik biliyiimeye katkida bulunarak Tiirkiye
ekonomisinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Ancak pandemi, bu sirketler i¢in 6nemli
zorluklar yaratmistir. Sokaga ¢ikma yasaklar1 ve daha diisiik tiikketici harcamalar1 bu
isletmeleri etkileyerek onlar1 kapatmaya ve isten ¢ikarmaya sevk etmistir. Kadir Has
Universitesi tarafindan yapilan bir arastirma, Tiirkiye'de yaklasik 5 KOBi'nin
pandemi nedeniyle iflas riski altinda oldugunu gosterdi (Gokge, 2020). Bu
kapanmanin {ilkedeki istihdam ve girisimcilik tizerindeki uzun vadeli etkileri
ekonomik toparlanma agisindan endise verici durumlarin ortaya ¢ikmasina ortam
saglamistir. Tlirkiye hiikiimeti, COVID-19 salgininin ekonomik etkisini azaltmak

igin bir dizi 6nlemler almistir.

Hiikiimet, isletmeleri ve haneleri desteklemek i¢in ¢esitli kurtarma planlari
baslatmistir. Bu paketler arasinda vergi indirimleri, kredi imkanlar1 ve ilgili alanlara
finansal destek yer almaktadir. Ekonomik Istikrar Kalkani Programi, ozellikle
turizm, imalat ve ihracat sektorlerindeki isletmelere mali destek saglamistir (Tiirkiye

Cumbhuriyeti Maliye ve Maliye Bakanligi, 2020).

Artan issizlige ¢ozlim olarak hiikiimet, iicret siibvansiyonlar1 ve kisa vadeli
istihdam siibvansiyonlar1 gibi onlemler aldi. Bu programlar, istihdam seviyelerini
korumay1 ve pandemiden etkilenen iscilere gelir destegi saglamay1 amaglamaktadir
(T.C. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, 2021).

COVID-19 salginmnim ekonomik etkilerinin Tiirkiye ekonomisi tizerinde kalici
bir etkisi olmasi muhtemeldir. Hiikiimetin pandemiye verdigi yanit, kamu borg
seviyelerinin artmasiyla sonuglanmistir. Isletmeler ve bireyler i¢in devam eden
destek, azalan devlet geliriyle birlestiginde, gelecekte mali sikintiya yol agabilecegi
ongorilityordu. Strdiiriilebilirlik ve ekonomik toparlanmanin saglanmasi igin
hiikiimetin etkin maliye politikalart uygulamas: ¢ok onemlidir (Kahraman, 2020).
Pandemi, ¢esitli  sektorlerde dijital dondsimii  ve  teknolojik  gelisimi
hizlandirdi. Isletmelerin pandemi sonras1 dénemde rekabetgi kalabilmeleri icin bu
degisikliklere uyum saglamalar1 ¢ok 6nemli olmustur. Direng ve biiylimeyi saglamak

icin hiikiimetler inovasyonu, dijitallesmeyi ve beceri gelistirmeyi tesvik eden
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politikalara odaklanmalidir seklinde akademik Oneriler ortaya atilmigtir (Kutan ve
Ozsoy, 2020).

Turizm endiistrisi, imalat ve ihracat endiistrileri ile kii¢iik ve orta olgekli
isletmeler Ozellikle etkilenmistir. Olumsuz etkileri en aza indirmek i¢in hiikiimetin
tesvik paketleri ve is destek onlemleriyle miidahale etmis, bununla birlikte, finansal
zorluklar ve yapisal degisim ihtiyact dahil olmak iizere uzun vadeli sonuglar,
ekonomik toparlanma ve iyilesmeyi saglamak igin siirekli ¢aba gerektirecek bir siireg

igerisine girilmistir.
3.7. Tiirkiye’de Sosyal Yasam Uzerindeki Etkileri

Birgok {ilke gibi Tiirkiye'de de salgin nedeniyle toplumsal kosullarda biiyiik
degisimler yasadi. COVID-19 salgini, Tirkiye'yi kati sosyal mesafe onlemleri
uygulamaya zorlad1 ve sosyal etkilesimlerde biiyiik bir degisime neden oldu. Sokaga
¢ikma yasaklar1 ve toplanma kisitlamalari gibi devletin getirdigi kisitlamalar, bireyler
arasindaki yiliz yiize etkilesimi azaltmistir (Yildirnrm ve dig. 2020). Halka agik
alanlarin, restoranlarin ve eglence mekanlarinin kapatilmasi da dahil olmak tizere

sosyal mesafe 6nlemleri, sosyal toplanma firsatlarin1 daha da sinirlamistir.

Onemli bir etki de geleneksel sosyal toplanti ve kutlama bigimlerinin
azalmasidir. Tiirk kiltiiriiniin ayrilmaz bir parcasi olan digiinler, dini bayramlar ve
diger onemli etkinlikler, sosyal mesafe kurallarina uymak igin iptal edilmis veya
biiytik 0lgiide azaltilmigtir. (Cengiz, 2021). Sonug olarak, insanlar normalde bu
faaliyetleri kolaylastiran paylasilan deneyimlerden ve sosyal baglardan mahrum

kalmistir.

Pandemi ve buna bagli olarak sosyal yasamdaki degisimler Tirkiye'de ruh
saghigimi o6nemli 6l¢iide etkilemistir. Uzun siireli izolasyon, enfeksiyon korkusu ve
gelecekle ilgili belirsizlik toplumda stres, kaygi ve depresyonun artmasina katkida
bulunmustur (Giler ve ark., 2021). Sosyal destek aglarinin eksikligi ve ruh saghgi
hizmetlerine smirli erisim bu sorunlar1 siddetlendirmistir. Ayrica, okullarin ve
tiniversitelerin  kapatilmas1 Ogrencilerin sosyal yasamlarini sekteye ugratmis ve
meslektaslari ve Ogretmenleri ile kisisel temas kurmalarini
engellenmistir. Aragtirmalar bu Kkesintinin yalnizligin artmasina, motivasyonun

azalmasina ve akademik zorluklara yol actigini bulmustur (Gokler ve ark., 2020).
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Ergen psikolojik sagligi iizerindeki olumsuz etkiler, ergenlerin genel gelisimi igin

sosyal temasin 6nemini ortaya koymustur.

Pandeminin yarattig1 zorluklara ragmen teknoloji, Tiirkiye'de sosyal baglarin
stirdiiriilmesinde Kilit rol oynadi. Pandemi siirecinde sosyal medya platformlarinin,
video konferans araglarinin ve mesajlasma uygulamalarinin kullanim1 artarak
bireylerin arkadaslari, aileleri ve meslektaglar1 ile iletisim halinde olmalarin
saglamistir (Aydin ve ark., 2021). Bu dijital platformlar, toplumla etkilesim
kurmanin ve izolasyon duygularini azaltmanin alternatif yollarin1 sunmustur. Ayrica
cevrimigi platformlar, uzaktan c¢alisma ve sanal 6grenmeyi miimkiin kilarak
bireylerin is ve okul faaliyetlerine sosyal mesafe kurallarina uyarak devam
etmelerine olanak saglamistir. Sanal etkilesimler, yiiz yiize etkilesimleri miikemmel
bir sekilde taklit edemese de pandemi sirasinda sosyal baglantilar siirdiirmek igin bir

cankurtaran halati olmustur.

Sosyal mesafe onlemlerinin uygulanmasi, daha az geleneksel toplant1 ve
kutlama dahil olmak tizere sosyal etkilesimlerde degisikliklere neden oldu. Salgin,
toplumda gozlenen stres, kaygi ve depresyon diizeylerinin artmasiyla ruh saghigi
tizerinde de onemli bir etki yaratmistir. Ancak teknoloji, bu zor dénemde sosyal
olarak baglantida kalmamizda Kilit bir rol oynadi. Diinya devam eden bir salginla
savagmaya devam ederken, bunun sosyal yasam iizerindeki etkisinin farkinda olmak
ve olumsuz etkisini azaltmak igin stratejiler gelistirmek onemlidir. Ruh sagligi
hizmetlerine yatirim yapmak, dijital beceriler gelistirmek ve giivenli sosyal etkilesim
icin firsatlar yaratmak, Tiirkiye'de ve diinyada insanlarin sosyal baglarini yeniden

inga etmelerine ve giiclendirmelerine yardimci olacaktir.

3.8. Tiirkiye'de Insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejilerine Etkileri

COVID-19 salgini, diinya c¢apinda ekonomileri, endiistrileri ve kuruluslari
sarsmis Ve ticari operasyonlarin birgok alaninda
onemli diizenlemeler gerektirmistir. Insan kaynaklari yonetimi de (IK'Y), pandeminin
sert bir sekilde vurdugu kilit bir alan olarak ortaya ¢ikti ve kuruluslarin krizin

getirdigi zorluklar1 agmak i¢in yeni ve hizli stratejiler benimsemesini gerektirmistir.

Sosyal mesafe ve seyahat kisitlamalar1 nedeniyle, yiiz yiize goriismeler ve is
fuarlar1 gibi geleneksel ise alim yontemleri artik pratik veya olagan olmaktan

cikmistir. Sonug olarak sirketler, adaylar1 belirlemek ve se¢mek igin goriintiilii
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miilakatlari, ¢evrimici degerlendirmeleri ve sanal is fuarlarini kullanan sanal ise alim
yontemlerine giderek daha fazla yonelmistir (Giiler ve Celik, 2021). Ayrica salgin,
uzaktan ¢alismanin benimsenmesini hizlandirarak is gereksinimlerinde ve becerilerde
degisikliklere yol agmistir. Sirketler, uzak veya hibrit ¢alisma ortamlarinda etkili bir
sekilde c¢alisacak yeni calisanlar ise alirken dijital becerilere, uyarlanabilirlige ve
inisiyatife deger vermeye baslamistir (Giiler ve Celik, 2021).

Pandemi, Tiirk isletmelerini is siirekliligini saglamak i¢in hizla uzaktan
calisma diizenlemelerini benimsemeye zorladi. Birg¢ok sirket, karantina énlemlerine
uyum saglamak ve isyerinde viral bulasma riskini azaltmak igin uzaktan ¢alisma
modellerine gegis yapti. Bu degisim, uzaktan c¢alismay1 desteklemek ve calisan
tiretkenligini ve baglhihigini siirdiirmek igin yeni politika, prosediir ve teknolojilerin

gelistirilmesini ve uygulanmasini gerektirmistir (Koksal, 2021).

Kuruluslar, sanal ortamlarda iletisimi ve ekip ¢aligmasini kolaylastirmak igin
video konferans platformlari ve proje yonetimi yazilimlari gibi dijital isbirligi
araclarina giderek daha fazla ihtiyag duymustur (Koksal, 2021). Ayrica igverenlerin
beklentileri dile getirmesi, uzaktan destek ve kaynak saglamasi, performans
ve refahi izlemeye odaklanarak uzak ekipleri yonetmeye uyum saglama zorunlulugu
dogurmustur. (Giiler ve Celik, 2021). Aniden uzaktan c¢alismaya gegis, is
giivencesizligi korkusu ve artan is talebi, ¢alisanlarin stres diizeylerinde artisa neden
olmustur (Koksal, 2021). Isverenler, bu zor doénemde calisanlarinin sagligim
desteklemenin 6neminin farkina varmis ve ruh sagligi sorunlarini ele almak igin

cesitli adimlar atma siirecini baslatmiglardir.

Tiirkiye'deki kamu ya da 0Ozel sektor fark etmeksizin tiim kuruluslar,
calisanlarmin ruh sagligini desteklemek igin ¢evrimi¢i danmismanlik hizmetleri,
farkindalik atolyeleri ve esnek calisma programlari gibi refah programlari uygulama
yoniinde politikalar devreye sokmustur (Koksal, 2021). Ayrica duygusal destek
saglamak ve kurum iginde bagliligi siirdiirmek i¢in galisanlar ve yonetim arasindaki
iletisim kanallar1 gelistirilmistir (Giiler ve Celik, 2021). Pandemi, Tirkiye'de egitim
ve gelisim uygulamalarinda degisiklik yapilmasint zorunlu kilmistir. Seyahat
kisitlamalar1 ve yiiz yiize toplantilardaki kisitlamalar nedeniyle, geleneksel siif
Ogretim programlarmin yerini sanal 6grenme yontemleri aliyor. Kuruluslar, egitim ve
gelisim girisimleri sunmak i¢in ¢evrimi¢i 6grenme platformlarini, web seminerlerini

ve e-6grenme modiillerini giderek daha fazla kullanmaya baglamistir (Giiler ve Celik,
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2021). Ek olarak, pandemi, c¢alisanlarin degisen ¢aligma ortamina uyum saglamalari
icin beceri gelistirme ve yeniden beceri kazandirma ihtiyacini artirmigtir. Kuruluslar,
dijital okuryazarlik, uzaktan is birligi becerileri ve pandemi sonrasi ¢alisma
ortaminda ihtiya¢ duyulan diger becerileri gelistirmeye yonelik egitim programlari
sunmaya odaklanmistir (Giiler ve Celik, 2021). Ise alma sanal platformlara
tasinmus ve  uzaktan calisma  diizenlemeleri kural haline  gelmistir. Isverenlerin,
calisan sagliginin 6nemini konusundaki farkindalig: artarak bu zor donemde onlarin
ruh sagligin1 desteklemek igin birgok inovatif adimlar atmistir. Ayrica, uzaktan
egitime uyum saglamak ve degisen beceri ihtiyaglarini karsilamak igin yeni egitim ve
gelistirme calismalar1 yapilmustir. Bu IKYY stratejilerini uyumlu hale getirmek, Tiirk
isletmelerinin siiregelen salginda yon bulmalar1 ve gelecekteki belirsizliklere

hazirlanmalar1 i¢in Kkritik 6neme sahip olmustur.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIM UYGULAMALARININ
CALISAN PERFORMANSINA ETKiSI UZERINE BIR ALAN
ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Problemi

Calismanin temel amaci Covid-19 pandemi siirecinde IK ydnetimi
uygulamalarinin ¢alisan performans: tiizerindeki etkisini egitim kurumu Ornegi
tizerinden incelemektir. Arastirmanin temel amaci dogrultusunda belirlenen alt
amaglar ise, 6zel egitim kurumlarinmn Covid-19 pandemi dénemi sonrasinda IK
caligmalarinda daha ¢ok dikkat etmeleri gereken basliklari tespit etmek ve ilerde
yasanabilecek olasi sikintili siireglere daha hazirlikli girmelerini saglamaya yardimci

olmaktir.

Covid-19 pandemi donemi tiim diinyada etkili olmus ve sonrasinda bir¢ok
yeniligi beraberinde getirecegi ve ezberlerin bozulacag: asikardir. Insanlarin hayata
bakis agilar1 degismis, beklentileri farkli alanlara yonelmistir. Isletmelerde ¢alisan
personelin 6nem verdigi konularin tekrar belirlenmesi ve yeni diizenlemelerin
yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapilmas: gereken 6ncelikli
calismalardan biridir. Bu calisma egitim alaninda is yapan isletmelere yapacaklar

uygulamalarda 151k tutacaktir.

Tirkiye’deki isletmeler agisindan pandemi donemi cesitli sebeplerden dolay1
olduke¢a sancili bir sekilde gecmistir. Calisan personelin memnuniyetini arttirmak ve
ayni zamanda isletmenin devamlilifini saglamak bu siirecte daha da zor hale
gelmistir. IK uygulamalarinin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismada
Bursa Sinav Egitim kurumlarinda ¢alisan personelin, isletmenin yapmis oldugu IK
uygulamalarina verdigi tepkiler ve isletme verimliligine etkisi arastirilacaktir. Bu
calisma sonunda ortaya cikacak ¢dziim onerileri tiim 6zel okullarin IK calismalarina

151k tutacag ve belirsizlikleri ¢ozmelerine yardimer olacagi umulmaktadir.

IK uygulamalarinin cinsiyete, yasa, goreve gore farklilk gostermesi, ayni
sekilde personel performansinin da cinsiyete, yasa, meslege gore farklilik gostermesi
beklenmektedir. Ayrica IK uygulamalarmin personel performansina olumlu etkisi

oldugu sonucuna ulasilmasi beklenmektedir.
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Aragtirmanin Bursa Ilindeki Smav Egitim Kurumlari ile siirli olmasi ki bu
say1 ylzde 95 giiven araligi yiizde 5 hata payr ile orneklem sayist 390 olarak
belirlenmis olmas1 ve belirli bir donem i¢in yapilacak olmasi sinirliliklar1 olarak

sOylenebilir.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

IK yonetimi uygulamalarmin calisan performans: iizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla yiiriitilen arastirmada nicel arastirma yoOnteminden
yararlanilmistir. Calisma genel tarama modellerinden iliskisel tarama modeli ile
yirltilmistir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda, hipotezlerin ve arastirma
probleminin test edilebilmesi amaciyla nicel aragtirma yonteminin en uygun yontem
oldugu  karar1  alinmistir.  Anket uygulamasinin  yapildigi  arasgtirmada
Sosyodemografik Bilgi Formu, insan Kaynaklari Yonetim Uygulamalar1 Olgegi ve
Calisan Performansi1 Olgegi’nin yer aldigi 42 maddeden olusan soru formu
olusturulmustur. Tarama modellerinde genellikle amaglarin soru ciimleleri ile ifade
edilmesi s6z konusudur. Bunlar; “Nedir?, Ne idi?, Ne ile ilgili?” gibi benzer
sorulardan olusmaktadir. Bu sorularin yanitlar1 verilir iken “Neden?” sorusunun
yanitlarinin bulunmasi ise yeterince giiglii olmamaktadir (Biiyiikoztiirk, 2016:178).
Tarama modeli ile yiirlitilen arastirmalarda genelde arastirmaci tarafindan
belirlenmis yanit segenekleri ile genis bir kitleden veri toplanir. Tarama modeli
arastirmalarinda arastirmacilar genellikle Ozelliklerin ve goriislerin  neden
kaynaklandigindan ziyade drneklemdeki katilimcilar bakimindan nasil dagildig ile
ilgilenmektedirler (Fraenkel ve Wallen, 2006). Genel tarama modelleri, eleman
sayis1 fazla olan evrende, hakkinda genel yargiya varabilmek amaciyla, evrenin
tamami veya evrenden alinacak bir ornek, grup veya Orneklem iizerinden
gerceklestirilen tarama diizenlemeleri olup, tekil veya iliskisel tarama yapilabilmesi

miimkiindiir (Karasar, 2012).

Nicel arastirmalarda biliyiik orneklemler s6z konusu oldugundan, sonuglarin
gecerliligi ve glivenirligi ile genellenebilirligi giiglii bulgular ile desteklenmektedir.
Mevcut ¢aligmada birincil veriler anket uygulamasi sonucunda elde edilmistir. Anket
formlar1 ¢evrimigi ortamda katilimcilara iletilmis, arastirmacinin siireci herhangi bir

miidahalesi olmamuistir.
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Sekil 1. Calisan performansi 6lgegi DFA semasi
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Sekil 2. insan kaynaklari 6lgegi DFA semasi
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Sekil 3. Insan kaynaklariin calisan performansina etkisi i¢in YEM semas1

4.3. Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda yanit aranacak hipotezler su sekildedir:
Hi: IK uygulamalari ¢alisan performansi iizerinde anlaml etki etmektedir.
H.. IK uygulamalar cinsiyet degiskenine gore farklilasmaktadir.

Analiz sonuglarina gére IK uygulamalarmnin cinsiyet degiskenine gore anlamli

bir fark bulunmamaktadir.
Hs. IK uygulamalar1 yas degiskenine gore farklilasmaktadir.

yas grubu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamhi fark

bulunamamastir.
Ha. IK uygulamalar egitim durumu degiskenine gore farklilasmaktadir.

Hs. IK uygulamalart calisilan kurumdaki pozisyon degiskenine gore

farklilagsmaktadir.

He: Calisan performansi cinsiyet degiskenine gore farklilagmaktadir.
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H7: Calisan performansi yas degiskenine gore farklilasmaktadir.
Hg: Calisan performansi egitim durumu degiskenine gore farklilagmaktadir.

Ho: Calisan performansi calisilan kurumdaki pozisyon degiskenine gore

farklilagsmaktadir.
4.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Bursa ili Simav Koleji kurumlarinda c¢alisanlar
olusturmaktadir. Kurum yoneticilerinden alinan bilgiye goére tamamlanan son egitim-
Ogretim doneminde kurumlarda toplam 1500 calisan vardir. N evrendeki birim sayisi,
z arastirma i¢in kabul edilen giivenlik diizeyindeki normal dagilim kritik tablo d

tahmindeki duyarliligi gostermek tizere 6rneklem ¢api (n)

_ Nz’pg
Nd 2 +z2pq

Formiilii ile hesaplanir (Yamane, 2001: 94).

Arastirmanin diizeyi ve kisitlar1 géz {linline alinarak orneklem capi yiizde 95
giivenirlik ve yilizde 5 duyarhilik diizeyinde 306 c¢alisan olarak hesaplanmistir.
Uygulama asamasinda 390 c¢alisana anket uygulanmistir. Yapilan 6n inceleme
caligmasinda 9 anket eksik cevaplardan dolay1 veri dosyasindan c¢ikarilarak 381

katilimcinin verileri analize dahil edilmistir.
4.5. Veri Toplama Araclar

Calismada kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin  demografik bilgilerine ulagsmak amaciyla arastirmaci tarafindan
olusturulmus Sosyodemografik Bilgi Formu, ikinci bélimde Insan Kaynaklari
Yonetim Uygulamalar1 Olgegi, {igiincii boliimde ise Calisan Performans: Olgegi yer

almaktadir. Veri toplama araglar ile ilgili detayl bilgilere asagidaki yer verilmistir.
4.5.1. Sosyodemografik Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan olusturulan bu boliimde katilimcilarin yas, cinsiyet,
egitim durumu ve calisilan kurumdaki pozisyonu Ogrenmek amaciyla dort soru

bulunmaktadir (EK-A).
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4.5.2. Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Ol¢egi (IKYUO)

Bu caligma Covid-19 pandemi siirecinde yliriitiilmiistiir. Pandemi siirecindeki
IK uygulamalarima uyum saglamasi bakimindan arastirmaci tarafindan calismada
veri toplama araci olarak kullanilan ve EK-B’de yer alan IKYUO, ilgili literatiir
taranmasi sonucunda olusturulmustur (Yilmaz, 2012; Ertugrul, 2018; Bayir, 2021;
Kilig Kirllmaz, 2021). IKYUO, 20 maddeden olusmakta ve 5°li Likert tipindedir.
Olgeklendirme ise, (1.Hi¢ katilmiyorum; 2. Katilmiyorum; 3. Kararsizim; 4.

Katiliyorum; 5. Tamamen Katiliyorum) seklinde hazirlanmistir (EK-B).
4.5.3. Calisan Performansi Olcegi (CPO)

Calismada veri toplama araci olarak kullanilan CPO Bayir (2021) tarafindan,
Campion (1987) tarafindan gelistirilmis 16 maddelik, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan calismalarinda kullandiklar1 12 maddelik ve Morgeson, Reider ve
Campion’un (2005) calismalarinda kullandiklar1 c¢alisan performansint dlgen 5
maddelik anket sorularindan faydalanilarak olusturulmustur. Olgek 5°1i Likert tipinde
olup, 18 maddeden olusmaktadir. Olgeklendirme ise (1- Kesinlikle Katilmiyorum; 2-
Katilmiyorum; 3- Kararsizim; 4- Katiliyorum; 5-Kesinlikle Katiliyorum) seklinde

hazirlanmistir (EK-C).
4.6. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi SPSS 25.0 paket istatistik yazilim
programi ile gerceklestirilmistir. Veri analizinde Oncelikle kullanilan o6lceklerin
gecerlik gilivenirlik analizleri yapilmis, Acgiklayici Faktor Analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgularma bakilmistir. Olgeklerin yapisal gegerliliginin ortaya koymak
amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi yapilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin
gecerlik ve giivenirlikleri onaylanmig, baska arastirmacilar tarafindan kullanilmisg
olan ol¢eklerden uyarlanmistir. Ancak Olceklerin farkli 6rneklemlerde ve kiiltiirde
kullanilmis olmas1 nedeniyle faktdr analizinin yapilmasi, faktorlerin gecerlik ve
giivenirliginin belirlenmesi gerekmektedir. Bir aragtirmada analiz sonuglarmin
gecerlik ve giivenirlilik analizi yapilmadan tablolagtirilmasi, arastirma ile ilgili
yorum yapilmasi, Onceden olusturulmus hipotezlerin kabul edilmesi veya

reddedilmesi saglikli bir sonuca ulasilmasini engelleyecektir (Sencan, 2005: 1).
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Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin tanimlayici analizler yapilmistir.
Arastirmanin degiskenlerinin demografik degiskenler bakimindan incelenmesi
amaciyla ikili gruplar arasinda t testi analizi gerceklestirilmistir. Olgeklerin kendi

aralarindaki iliskilerin ortaya konmasi i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

4.6.1. Gegerlik giivenirlik analizleri

Gilivenilir bir 6l¢egin benzer kosullar altinda farkli arastirmacilar tarafindan
tekrar uygulanmasi halinde benzer sonuglar vermektedir (Perreault vd., 1989: 137).
Bir 6lgegin bu durumda 6l¢mek istedigi konuyu birbiriyle tutarli ve istikrarli sekilde
dlemesi gerekir. Giivenilir bir 6lgek genellenebilir bir dlgek olmaktadir. Olgegin
giivenirlilik 6l¢limil ise, alternatif formlar, test-yeniden test ve igsel tutarlilik analizi
ile yapilabilir. Igsel tutarlilk analizi yaygm kullanilan bir analiz olup, analizde
Cronbach Alfa katsayisi kullanilmaktadir. Cronbach Alfa degeri 0 ile arasinda
degerler almakta, kabul edilebilir degerin ise en az 0,7 olmasi aranir (Altunisik vd.,

2019: 126).

Mevcut arastirmada IKYUO ve CPO 6lgeklerinin giivenirligini gdsteren

Cronbach Alpha katsayisi bulgulari ise Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1. Arastirmada kullanilan 6lgekler icin Cronbach's Alpha katsayisi bulgulari

Olcek Madde sayisi Cronbach’'s Alpha
Calisan Performansi Olg. 18 0,971
IKY Uygulamalari Olg. 19 0,951

Arastirmada kullanilan 6lgekler i¢in Cronbach Alpha katsayisi bulgulart Tablo
1’de verilmistir. IKYUO Cronbach’s Alpha degerinin 0.951, CPO Cronbach’s Alpha
degerinin ise 0,971 oldugu goriilmektedir. Ozdamar’a (2013) gére; Cronbach’s
Alpha katsayisindaki degerlendirme kriterleri su sekildedir:

0,00 < a <0,40 araliginda ise dlgek giivenilir degil,
0,40 < a <0,60 araliginda ise 6lcek glivenirligi diisiik diizeyde,
0,60 < o <0,80 araliginda ise Slgek giivenirligi oldukea yiiksek diizeyde,

0,80 < a <1,00 araliginda ise 6l¢ek glivenirligi yiiksek diizeydedir.
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Elde edilen bulgulara gore arastirmada kullanilan CPO ve IKYUO’nin

giivenirlikleri; “yiiksek giivenirlige sahip” olarak tespit edilmistir.

4.6.2. Faktor analizi

Faktor analizi, aralarinda iliski oldugu Ongoriilen c¢ok sayida degiskenin
arasindaki iligkilerin anlasilmasi ve yorumlanmasini kolay hale getirmek i¢in daha az
sayida temel boyuta indirgemeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir analiz yontemidir
(Altunisik vd., 2019: 264). Faktor analizinde temel amag, Olgeklerde yer alan
sorularin kag¢ degisik bicimde algilandiginin tespit edilmesidir. Analizin bir diger

kullanim amaci ise degisken sayisinin azaltilmasidir (Durmus vd., 2018: 73).

Faktor analizinde birbirleriyle iliskili olan degiskenlerin daha az sayida
bagimsiz ve anlaml faktorler haline getirilmesi s6z konusudur. Diger bir ifade ile
yiiksek korelasyonu olan degiskenler gruplandirilir ve birbirinden bagimsiz olan
faktorlere doniistiiriiliir. Faktor analizinde aralarindaki korelasyonu yiiksek
degiskenlerin bir araya getirilmesiyle faktor olarak nitelendirilen genel degiskenler
olusturulmaktadir. Buradaki amag¢ degiskenlerin sayisini azaltmak ve degiskenleri

siiflandirmaktir (Kalayci, 2018: 322).

Bir 6lcegin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla Aciklayict Faktor Analizi
(AFA) ile Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) kullanilmaktadir. AFA, gozlenen
degiskenler ile bilinmeyen gizil degiskenlerin arasindaki baglantinin ortaya konmasi
i¢in tasarlanmis bir analizdir. Bu analizde maddelerin yiiksek faktor yiik degerleriyle

ve ilgili faktorlerin altinda ¢ikmalari istenir (Cokluk vd., 2021: 178).

DFA, bir anlamda AFA modelinin uzantisidir (Lee, 2007: 432). Faktor analizi,
uygulamali  arastirmalarda  genelde c¢ok maddeli araglarin  psikometrik
degerlendirilmesinin yapilmasi amaciyla kullanilmaktadir (Floyd ve Widaman,
1995). Olgcek maddelerinin belirli bir kuram temelinde hazirlanmasi halinde dlgegin
kurama uygunlugunun belirlenmesi, DFA ile yapilabilmektedir. Cesitli modeller ayni
verilerin lizerinde de test edilebilir. Dolayisiyla DFA, psikolojik yapiya iliskin
modeli veya kurami test ederken, ayni zamanda yeni modellerin veya kuramlarin

olusmasina da katk1 yapar (Erkus, 2003).

AFA, degiskenlerin siniflandirilmasi ve bunun dogrulugunu, DFA ise belli bir
teori cergevesinde ortaya konmus modelin uygunlugunun test edildigi siireci ifade

eder (Brown, 2006). DFA’da dogrulugun test edilecegi model Onceden
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yapilandirilmis olup, faktdr modelin dogrulanmasinda giiglii bir kavramsal altyap1 ve

deneysel ortama ihtiya¢ bulunmaktadir (Bollen, 1989).

Faktor analizi yapilabilmesi i¢in Once verilerin analize uygunlugu
degerlendirilmelidir. Bu degerlendirmede 6rneklemin analize i¢in yeterliligi Kaiser-
Meyer-Olkin katsayis1 ile degiskenlerin arasindaki korelasyonun yeterliligi ise
Barlett testi ile incelenir. Kaiser-Meyer-Olkin katsayisinin 1’e yaklasan deger almasi
verilerin  yeterliligini,0,5’in  altinda deger almasi verilerin  yetersizligini
belirtmektedir. Kaiser-Meyer-Olkin analizinde 0,7 ile 0,8 arasindaki degerler iyi, 0,5
ile 0,7 arasindaki degerler orta, 0,5’in altindakiler ise kabul gérmeyen degerlerdir.
Kaiser-Meyer-Olkin katsayisinin 0,5’ten kiigiik olmasi halinde daha fazla veriye
ihtiyag duyulmaktadir (Aydin, 2007: 4; Durmus vd., 2018: 80). Degiskenler
arasindaki korelasyonlarin yeterliligi i¢in Barlett testi neticesinde (p) anlamlilik

degeri <0.05’den kiigiik olmalidir (Tavsancil, 2019: 51).

Faktor analizi ile degiskenlerin 6lgekten ¢ikarilmasi veya faktorlere ayrilmasi
faktor ylik degerine bagli olmaktadir. Faktor yiikk degeri ise degiskenlerin
birbirleriyle iligkisini agiklamaktadir. Faktoér ylik degerinin 0.40 veya iizerinde
olmasi ise se¢imde iyi bir kriter olarak degerlendirilir. Fakat uygulamada sayica az
madde i¢in 0,40 smir degeri 0,30’a kadar indirgenebilir. Maddelerde tek faktorde
yiiksek yiik degeri, digerlerinde diisiik yiik degerleri olmas1 durumunda yiik degerleri
arasindaki en az 0,10 fark olmasi 6nerilir (Cakir, 2014: 11).

Analiz sonucunda KMO degeri IKYUO icin 0,928, CPO igin ise 0,971 olarak
saptanmigtir. Degerlerin (> 0,50) olmasi nedeniyle 6rneklem biiyiikligiiniin iyi
oldugu ifade edilebilir. Barlett’s testinin ise IKYUO ve CPO’de anlamli ¢ikmasinin
onem katsayisinin da (000 <0,05) olmasi ifadelerin birbirleri ile tutarli oldugu,
degiskenlerin iliskili oldugunu gosterir. Sonug¢ olarak kullanilan Slgeklerin faktor

analizi i¢in uygunlugu tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan IKYUO ve CPO igin faktdr analizleri ve giivenirlik

katsayis1 bulgular1 agsagida tablolar halinde goriilmektedir.
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Tablo 2. Arastirmada kullanilan IKYUO Olgegi icin AFA ve giivenirlik katsayis
bulgulari

IKY Dizeltilmis g 6 o o
Uygulamalar1  Madde Toplam . . Boyut ile ilgili istatistik ve test bilgileri
Olcegi Korelasyonu yiikleri

IKYUOL1 0,78 0,821

IKYUO2 0,801 0,842

IKYUO3 0,832 0,867

IKYUO4 0,845 0,873

IKYUOS5 0,767 0,809

IKYUOG6 0,781 0,819

IKYUO7 0,757 0,799

IKYUOS 0,766 0,793

IKYUO9 0,699 0,732

IKYUO10 0,726 0,768

IKYUO12 0,59 0,629

IKYUO13 0,609 0,635

IKYUO14 0,784 0,809

IKYUO15 0,681 0,709

IKYUO16 0,739 0,776 Ozdeger 10,446
IKYUO17 0,399 0,443 Aciklanan varyans (%) 54,98
IKYUO18 0,707 0,747 Cronbach's Alpha 0,951
IKYUO19 0,483 0,507 KMO 0,928
IKYUO20 0,49 0,516 Bartlett's Test ~ 6165,572 (p=0,000)

Arastirmada kullanilan IKY Uygulamalar1 Olgegi ig¢in AFA ve giivenirlik
katsayis1 bulgular1 Tablo 2’de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktor
analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayisi
faktor analizi i¢in Orneklem c¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor
yiiklerinin yiliksek olmasi da “IKYUOI11” (Calistigim kurum salgin déneminde ise
alimlart durdurdu.) maddesi hari¢ diger maddelerin hepsinin boyut agisindan 6nemli
oldugunu gostermektedir. “IKYUO11” maddesinin dlgek toplami ile korelasyonu
0,300°den kiiciik oldugundan giivenirlik analizi baglaminda 6lgekten ¢ikarilmistir.
Ozdeger ve agiklanan varyans orani degerleri maddelerin tek boyut olarak ifade
etmenin istatistiksel agidan yerinde bir karar oldugunun baska bir gostergesidir.

IKYUO' niin varyans1 % 54°98’tir.

55



Tablo 3. Arastirmada kullanilan CPO igin AFA ve giivenirlik katsayis1 bulgulari

Calisan Diizeltilmis

Performansi  Madde Toplam  FAK®T vt ile ilgili istatistik ve test bilgileri
Olcegi Korelasyonu yiikleri

CPO1 0,898 0,926

CPO2 0,918 0,940

CPO3 0,888 0,918

CPO4 0,904 0,927

CPO5 0,882 0,905

CPO6 0,856 0,882

CPO7 0,758 0,785

CPO8 0,866 0,892

CPO9 0,886 0,912

CPO10 0,858 0,878

CPO11 0,516 0,534

CPO12 0,616 0,646

CPO13 0,718 0,733

CPO14 0,74 0,755 Ozdeger 12,749
CPO15 0,767 0,794 Agiklanan varyans (%) 70,825
CPO16 0,831 0,844 Cronbach's Alpha 0,971
CPO17 0,898 0,922 KMO 0,959
CPO18 0,815 0,829 Bartlett's Test 8850,300 (p=0,000)

Arastirmada kullanilan Calisan Performans1 Olgegi i¢in AFA ve giivenirlik
katsayis1 bulgular1 Tablo 3’te verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktor
analizi uygulamanin dogru karar oldugunu ve yapilmas: gerektigini, KMO katsay1
faktor analizi i¢in Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu ve madde faktor
yiiklerinin boyutunun biiyiik oldugunu gdstermektedir. Ozdegerler ve Agiklayici
Varyans Orani degerleri ayrica maddelerin tek boyut olarak temsil edilmesinin
istatistiksel olarak dogru bir karar oldugunu gostermektedir. CPO’niin varyanst ise %
70,825°tir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR

5.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Analizler

Bu baglik altinda katilimcilarin demografik degiskenlerine iliskin tanimlayici
analizlere yer verilmistir. Arastirmada anketin birinci bolimiinde katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, calisilan kurumdaki pozisyonu ile ilgili demografik
bilgilerden meydana gelen sorular yer almaktadir. Ankete katilan 381 katilimcinin
demografik degiskenlere iliskin tanimlayict istatistikleri tablolar halinde

sunulmustur.

Tablo 4. Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine gore frekans dagilimi

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 257 67,5
Erkek 124 32,5
Toplam 381 100,0

Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine gore frekans dagilimlar1 Tablo 4’te
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore kadin katilimcilarin oram %67,5 ve erkek

katilimcilarin oran1 %32,5 olarak tespit edilmistir.

Tablo 5. Ankete katilan bireylerin yas gruplarina gore frekans dagilimi

Yas Grubu Say1 Yiizde
25-32 194 50,9
33-42 155 40,7
43 ve stii 32 84
Toplam 381 100,0

Ankete katilan bireylerin yas gruplarina gore frekans dagilimlart Tablo 5’te

verilmistir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin %50,9’unun  25-32 yas
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grubunda, %40,7’sinin 33-42 Yas grubunda ve %8,4’liniin 43 ve istii yas grubunda

oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 6. Ankete katilan bireylerin egitim durumlarina gore frekans dagilimi

Egitim Durumu Say1 Yiizde
Lise 3 0,8

On Lisans 3 0,8
Lisans 298 78,2
Yiksek Lisans 12 18,9
Doktora 5 1,3
Toplam 381 100,0

Ankete katilan bireylerin egitim durumlarina gore frekans dagilimlar1 Tablo
6’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin %0,8’inin Lise, %0,8'inin
On Lisans, %78,2’sinin Lisans, %18,9’unun Yiiksek Lisans ve %]1,3’tiniin Doktora

egitimine sahip olduklar1 gézlemlenmistir.

Tablo 7. Ankete katilan bireylerin ¢alisilan kurumdaki pozisyonlarina gore frekans

dagilimi
Calisilan Kurumda Pozisyon Say1 Yiizde
Ogretmen 289 75,9
YOnetici 89 23,4
Personel 3 0,8
Toplam 381 100,0

Ankete katilan bireylerin caligilan kurumdaki pozisyonlarmma gore frekans
dagilimlart Tablo 7’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin
%75,9’unun 6gretmen, %?23,4 liniin yonetici ve %0,8’inin personel olarak calistiklar

gbzlemlenmistir.
5.2. insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Ol¢egine Iliskin istatistikler

Bu bashk altinda IKYUO ne iliskin istatistiklere yer verilmistir. Tablo 8’de
IKYUO’niin maddeleri igin frekans dagilimi ve agciklayict istatistikleri

gorilmektedir.
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Tablo 8. IKYUO maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri

Kesinlikle Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim  Katiliyorum  Katiliyorum

Sayr  Yiizde lSay Yiizde lSay Yiizde Sayr Yizde Sayr Yiizde Ort. Std.S.
IKYUOL 16 4,2 37 97 62 16,3 145 38,1 121 31,8 3,835 1,106
IKYUO2 25 6,6 29 76 58 15,2 132 34,6 137 36,0 3,858 1,179
IKYUO3 30 7,9 47 12,3 72 189 117 30,7 115 30,2 3,630 1,249
IKYUO4 29 7,6 51 134 55 144 116 30,4 130 34,1 3,701 1,273
IKYUOS5 13 34 45 118 70 184 145 38,1 108 28,3 3,761 1,092
IKYUOB 27 7,1 56 14,7 77 20,2 125 328 96 252 3,543 1,215
IKYUO7 46 12,1 54 142 75 197 106 27,8 100 26,2 3,420 1,335
IKYUOS 60 15,7 70 184 91 239 77 20,2 83 218 3,139 1,368
IKYUO9 103 27,0 66 17,3 74 194 80 21,0 58 15,2 2,801 1,428
IKYUO10 24 6,3 49 129 70 184 129 33,9 109 28,6 3,656 1,199
IKYUO12 16 4,2 22 58 24 6,3 117 30,7 202 53,0 4,226 1,074
IKYUO13 22 58 34 89 40 105 148 38,8 137 36,0 3,903 1,156
IKYUO14 28 7,3 26 6,8 56 147 138 36,2 133 349 3,845 1,188
IKYUO15 45 11,8 43 113 73 19,2 109 28,6 111 291 3,520 1,331
IKYUO16 11 2,9 25 6,6 49 129 164 43,0 132 34,6 4,000 1,000
IKYUO17 18 4,7 3 0,8 34 89 108 28,3 218 57,2 4,325 1,007
IKYUO18 9 2,4 30 79 40 105 160 42,0 142 37,3 4,039 1,003
IKYUO19 100 26,2 63 16,5 69 18,1 92 241 57 150 2,850 1,428
IKYUO20 38 10,0 50 131 75 197 119 31,2 99 26,0 3,501 1,279

IKYUOO ORT 3,661 0,884

IKYUO maddeleri icin frekans dagilimi ve aciklayici istatistikleri Tablo 8’de

verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin 4,325 ile “IKYUO17”

maddesinde, en kiigiik ortalamanin da 2,801 ile “IKYUO9” maddesinde oldugunu

goruyoruz.

5.3. Cahsan Performansi Olgegine iliskin istatistikler

Bu bashik altinda CPO’ne iliskin istatistiklere yer verilmistir. Tablo 9’da

CPO’niin maddeleri igin frekans dagilimi ve aciklayici istatistikleri goriilmektedir.
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Tablo 9. CPO Olgegi maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayicr istatistikleri

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim  Katiliyorum  Katiliyorum

Say1 Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Ort. Std.S.

CPO1 3 0,8 9 24 18 47 54 142 297 78,0 4,661 0,746
CcPO2 3 08 12 31 15 39 74 194 277 72,7 4,601 0,777
CPO3 3 0,8 8 21 23 60 38 10,0 309 81,1 4,685 0,747
cPO4 0 00 11 29 22 58 58 152 290 76,1 4,646 0,720
CPO5 0 00 12 31 21 556 76 199 272 71,4 4596 0,736
CPO6 0 00 14 37 24 6,3 98 257 245 64,3 4,507 0,773
CcPO7 4 10 14 37 33 87 76 199 254 66,7 4,475 0,878
cPO8 0 00 11 29 26 6,8 59 155 285 748 4,622 0,739
CPO9 0 00 15 39 21 55 54 142 291 76,4 4,630 0,762
CPO10 0 00 14 37 26 6,8 71 186 270 70,9 4,567 0,777
CPO11 5 13 22 58 94 247 99 26,0 161 42,3 4,021 1,010
CPO12 13 34 14 3,7 29 76 107 28,1 218 57,2 4,320 1,001
CPO13 3 08 17 45 62 163 128 336 171 449 4,173 0,913
CPO14 5 13 23 60 53 139 102 26,8 198 52,0 4,220 0,986
CPO15 3 08 14 37 30 79 92 241 242 63,5 4,459 0,850
CPO16 1 03 14 3,7 28 73 128 336 210 55,1 4,396 0,800
CPO17 0 00 11 29 19 50 92 241 259 68,0 4,572 0,720
CPO18 0 00 17 45 34 89 102 268 228 59,8 4,420 0,832
CPO_ORT 4476 0,677

CPO maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 9°da
verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yliksek ortalamanin 4,685 ile “CPO3”
maddesinde, en kii¢iik ortalamanin da 4,021 ile “CPO11” maddesinde oldugunu

goruyoruz.

5.4. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Degiskenler Acisindan Incelenmesi

Bu boliimde arastirma degiskenleri olan IKYUO ve CPO maddelerinin

demografik degiskenlerle iligkisine iligkin istatistikler yer almaktadir.

Tablo 10. Ankette kullanilan IKYUO’niin cinsiyet degiskeni bakimindan

incelenmesi
Cinsiyet N M Std. Sp. t p
IKYUO Olg ORT  Kadm 257 3,635 0,874 -0,809 0,419
Erkek 124 3,713 0,904
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Ankette kullanilan 1KY Uygulamalar1 Olgeginde cinsiyet degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadigi t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara
gore ankette kullanilan IKY Uygulamalar1 Olceginde cinsiyet degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.

Tablo 11. Ankette kullanilan IKYUO’niin yas grubu degiskeni bakimindan
incelenmesi

Yas Gruplar N M Std. Sp. t p
IKYUO Olg ORT  25-32 Yas 194 3,614 0,865 -1,040 0,299

33 Yas ve lizeri 187 3,709 0,902

Ankette kullanilan IKYUO de yas grubu degiskeni bakimindan farklilik olup
olmadig t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan 1KY
Uygulamalar1 Olgeginde yas grubu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli

fark bulunamamustir.

Tablo 12. Ankette kullanilan IKYUO’niin egitim durumu degiskeni bakimindan
incelenmesi

Egitim Durumu N M Std. Sp. t p
IKYUO Ol¢ ORT Lisans 298 3,702 0,849 1,047 0,296
Lisans Ustii 77 3,588 0,878

Ankette kullanilan IKYUO’de egitim durumu degiskeni bakimindan farklilik
olup olmadig: t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan
IKYUO’de egitim durumu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir.

Tablo 13. Ankette kullanilan IKYUO’niin ¢alisilan kurumdaki pozisyon degiskeni
bakimindan incelenmesi

Calsilan Kurumda

Pozisyon N M Std. Sp. t p
IKYUO Olg ORT Ogretmen 289 3,634 0,839 -1,986 0,048
Yonetici 89 3,839 0,891
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Ankette kullamilan IKYUO’de ¢alisilan kurumdaki pozisyon degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadig: t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara
gore ankette kullanilan IKYUO’de c¢alistlan kurumdaki pozisyon degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farklihigin kaynagi; IK
yonetimi uygulamalart algisinin yonetici katilimcilarda 6gretmen katilimcilara gore

daha yiiksek olmasidir.

Tablo 14. Ankette kullanilan CPO’niin cinsiyet degiskeni bakimindan incelenmesi

Cinsiyet N M Std. Sp. t p
CPO Ol¢ ORT Kadmn 257 4,393 0,749 -3,517 0,000
Erkek 124 4,649 0,449

Ankette kullanilan CPO’de cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik olup
olmadig: t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan
CPO’de cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Farkliligin kaynagi; Calisan performansi algismin erkek katilimeilarda kadin

katilimcilara gére daha yiliksek olmasidir.

Tablo 15. Ankette kullanilan CPO’niin yas grubu degiskeni bakimindan incelenmesi

Yas Gruplari N M Std. Sp. t p
CPO_Ol¢ ORT  25-32 Yas 194 4,505 0,615 0,849 0,396
33 ve lizeri Yas 187 4,446 0,736

Ankette kullamlan CPO’de yas grubu degiskeni bakimindan farklilik olup
olmadig1 t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan
CPO’de yas grubu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir.

Tablo 16. Ankette kullanilan CPO’niin egitim durumu degiskeni bakimindan
incelenmesi

Egitim Durumu N M Std. Sp. t p
CPO Olg ORT Lisans 298 4,467 0,717 -0,139 0,890
Lisans Ustii 77 4,479 0,518
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Ankette kullanilan CPO’de egitim durumu degiskeni bakimindan farklilik olup
olmadigi t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan
CPO’de egitim durumu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamustir.

Tablo 17. Ankette kullanilan CPO’niin ¢alisilan kurumdaki pozisyon degiskeni
bakimindan incelenmesi

Cahlisillan  Kurumda

Pozisyon N M Std. Sp. t p
CPO_Olg ORT  Ogretmen 289 4,489 0,630 0,877 0,381
Y 6netici 89 4,417 0,816

Ankette kullanilan CPO’de ¢ahisilan kurumdaki pozisyon degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadigi t testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara
gore ankette kullanilan CPO’de calisilan kurumdaki pozisyon degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.

5.5. IKYUO ve CPO Uyum Degerleri
Bu baglik altinda IKYUO ve CPO iliskin uyum degerleri istatistikleri yer almaktadur.

Tablo 18. IKYUO DFA modelinin gegerliligi igin uyum istatistigi degerleri

CMIN/DF GFlI CFI RMSEA
Diizey 1 3,29 0,902 0,914 0,078
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

IKYUO DFA modelinin gegerliligi i¢in Diizey 1 uyum istatistigi degerleri
Tablo 18’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gore yapisal gegerlilik i¢in uyum

indeksleri degerleri kabul edilebilir degerler aralifinda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19. IKYUO maddelerinin boyut iizerindeki etki katsayilari

IKY  Uygulamalan

Ole. Tahmin S. Tahmin  S. Hata Kritik Deger P
IKYUO1 1 0,827

IKYUO2 1,11 0,860 0,052 21,146 Fxx
IKYUO3 1,222 0,894 0,054 22,529 Fxx
IKYUO4 1,216 0,871 0,056 21,54 Fxx
IKYUO5 0,968 0,811 0,052 18,562 ok
IKYUOB6 1,068 0,806 0,056 19,063 Fokk
IKYUO7 1,201 0,821 0,061 19,576 Fokk
IKYUO8 1,145 0,764 0,065 17,636 Fokk
IKYUO9 1,068 0,687 0,07 15,206 Fxx
IKYUO10 0,979 0,745 0,049 20,124 ok
IKYUO12 0,666 0,575 0,055 12,129 ok
IKYUO13 0,71 0,572 0,059 12,016 ok
IKYUO14 0,961 0,741 0,057 16,835 folakel
IKYUO15 0,977 0,671 0,066 14,698 Fkk
IKYUO16 0,825 0,756 0,048 17,325 Fxk
IKYUO17 0,411 0,383 0,054 7,627 Fxk
IKYUO18 0,789 0,722 0,049 16,228 ok
IKYUO19 0,677 0,437 0,077 8,794 ok
IKYUO20 0,655 0,470 0,069 9,561 Fkk

(***: p<0,001)

IKYUO maddelerinin boyut iizerindeki etki katsayilar1 incelendiginde, biitiin
maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Standart
tahmin degerlerine gore en yiiksek etki “IKYUO3” (Covid-19 salgim siirecinde
calistigim kurumda insan kaynaklar: béliimiiniin; ¢alisanlarin motive edilmesi igin,
gerekli ¢cabayr gosterdigini diisiiniiyorum.- ort. 3,6) maddesinde, en diistik etki ise
“IKYUO17” (Covid-19 salgint siirecinde ¢alistigim kurumda personel kisa ¢alisma
odeneginden faydalandirild:.- ort 4,5) maddesinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 20. CPO DFA modelinin gegerliligi icin uyum istatistigi degerleri

CMIN/DF GFl CFI RMSEA
Diizey 1 3,274 0,901 0,957 0,077
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080
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CPO DFA modelinin gegerliligi icin Diizey 1 uyum istatistigi degerleri Tablo
20’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore yapisal gecerlilik i¢in uyum indeksleri

degerleri kabul edilebilir degerler araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 21. CPO maddelerinin boyut iizerindeki etki katsayilari

Calisan Perf. Olc.  Tahmin S. Tahmin  S. Hata Kritik Deger P

CPO1 1 0,932

CPO2 1,075 0,960 0,027 39,729 falalad
CPO3 1,023 0,954 0,024 42,456 Fhx
CPO4 0,961 0,925 0,023 42,591 Fxx
CPO5 0,95 0,895 0,026 36,858 falalad
CPO6 0,977 0,876 0,034 28,727 Fxx
CPO7 0,968 0,768 0,046 21,089 Fxx
CPOS8 0,953 0,896 0,031 30,696 falalad
CPO9 1,001 0,911 0,031 32,401 Fxx
CPO10 0,97 0,867 0,035 27,794 Fr*x
CPO11 0,672 0,455 0,069 9,693 falalad
CPO12 0,872 0,604 0,062 14,092 Fxx
CPO13 0,895 0,684 0,052 17,062 Fxx
CPO14 1,009 0,710 0,055 18,197 falalad
CPO15 0,948 0,773 0,044 21,314 ekl
CPO16 0,946 0,819 0,039 24,014 Fxx
CPO17 0,965 0,929 0,028 34,767 falalad
CPO18 0,959 0,805 0,041 23,151 falalad

(***: p<0,001)

CPO maddelerinin boyut iizerindeki etki katsayilar1 incelendiginde, biitiin
maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Standart
tahmin degerlerine gore en yiiksek etki “CPO2” (Arag, gere¢ ve ekipmanlari etkin bir
sekilde kullanirim.- ort.4,6) maddesinde, en diisiik etki ise “CPO11” (flave gorevier
i¢in goniilliiyiim.- ort 4,02) maddesinde oldugu gorilmektedir.

5.6. IK Yonetimi Uygulamalarimin Cahsan Performans: Uzerine Etkisinin
Analizi

Bu baslk altinda IK y&netimi uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerine

etkisinin analizine iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Uyum Katsayilari

Modelin gegerliligine iliskin uyum istatistigi degerleri Tablo 22’de

gorilmektedir.

Tablo 22. Modelin gegerliligi i¢in uyum istatistigi degerleri

CMIN/DF RMSEA
YEM Model 3,322 0,078
Kabul Edilebilir Uyum <5 <0,080

Tabloda arastirma modeli i¢in uyum istatistigi degerleri verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore etki modeli i¢in uyum indeksleri degerleri kabul edilebilir degerler

araliginda oldugu goriilmektedir.

Madde ve Boyut Etki Katsayilari

Tablo 23. IKYUO maddelerinin lgek iizerindeki etki katsayilart

IKY Uygulamalari  Tahmin S. Tahmin S. Hata Kritik deger P
IKYUO1 1 0,880

IKYUO?2 1,093 0,880 0,052 20,941 Hkok
IKYUO3 1,207 0,917 0,057 21,248 falaled
IKYUO4 1,218 0,943 0,061 19,954 falaled
IKYUO5 0,94 0,876 0,058 16,254 ok
IKYUOG6 1,103 0,839 0,069 16,041 faladed
IKYUO7 1,226 0,898 0,071 17,364 faladed
IKYUOS 1,032 0,807 0,071 14,533 Hkok
IKYUO9 0,863 0,695 0,076 11,295 falaled
IKYUO10 1,020 0,791 0,055 18,426 falaled
IKYUO12 0,861 0,801 0,062 13,835 ok
IKYUO13 0,768 0,763 0,069 11,107 faladed
IKYUO14 0,956 0,842 0,068 14,052 falaied
IKYUO15 0,789 0,726 0,076 10,412 Hkok
IKYUO16 0,839 0,829 0,056 14,994 falaied
IKYUO17 0,426 0,552 0,056 7,682 falaied
IKYUO18 0,797 0,869 0,046 17,343 Hokk
IKYUO19 0,581 0,492 0,089 6,525 falaied
IKYUO20 0,667 0,539 0,081 8,250 folalal

(***: p<0,001)
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Tablo 23’te IKY Uygulamalar1 Olgegi maddelerinin ait olduklar1 boyuta etki
katsayilar1 incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir. Standart tahmin degerlerine gore en yiiksek etki “IKYUO4”
(4. Covid-19 salgimt siirecinde c¢alistgim kurumda insan kaynaklart boliimii
tarafindan takip edilen, ¢alisanlarin sikdyetlerini ve onerilerini iletebilecegi etkin bir
sistem mevcuttur.) maddesinde, en diisiik etki ise “IKYUO19” (Covid-19 sonrasinda
calistigim kurumda uzaktan ¢alisma uygulamasinin kalict olacagint diistiniiyorum)

maddesinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 24. CPO maddelerinin 6lcek iizerindeki etki katsayilari

Cahisan Perf. Tahmin S. Tahmin S. Hata Kritik deger P
CPO1 1 0,947

CPO2 1,1 0,972 0,032 34,053 Hokk
CPO3 0,984 0,970 0,026 38,063 Fkk
CPO4 0,982 0,949 0,026 38,502 Fkk
CPO5 1,004 0,944 0,029 34,506 ke
CPO6 1,067 0,937 0,038 27,886 Fkk
CPO7 0,978 0,830 0,054 18,029 falaled
CPO8 0,864 0,916 0,035 24,441 Hkk
CPO9 1,016 0,951 0,036 28,26 falaled
CPO10 1,129 0,938 0,045 25,175 falaled
CPO11 0,836 0,662 0,080 10,474 Hokk
CPO12 0,802 0,580 0,075 10,649 falaled
CPO13 0,962 0,783 0,062 15,468 faladed
CPO14 1,060 0,789 0,071 14,854 Hokk
CPO15 0,962 0,799 0,054 17,666 faladed
CPO16 0,935 0,893 0,049 19,071 faladed
CPO17 0,975 0,948 0,033 29,254 falele
CPO18 1,095 0,915 0,055 19,736 falaled

(***: p<0,001)

Tablo 24’te CPO maddelerinin ait olduklar1 boyuta etki katsayilari
incelendiginde, biitlin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. Standart tahmin degerlerine gore en yiiksek etki “CPO2” (4rag, gere¢
ve ekipmanlart etkin bir sekilde kullanirim.) maddesinde, en diisiik etki ise “CPO12”
(Uygun is siireglerini takip ederim ve resmi olmayan, kisa yollardan kaginirim.)

maddesinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 25. IKYUO’niin CPO iizerine etki katsayis1
IKY Uygulamalar Tahmin S. Tahmin S. Hata Kritik deger P

Cahisan Performansi 0,212 0,298 0,046 4,663 faleka
(*** p<0,001)

IKYUO’niin CPO f{izerine etki katsayis1 Tablo 25’te verilmistir. Elde edilen
bulgulara gére IKYUO 'niin CPO iizerinde pozitif yonlii olarak %29,8’lik bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu veri iki degiskenin (IKYUO ve CPO) birlikte

artt1g1 seklinde yorumlanabilir.
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TARTISMA SONUC VE ONERILER

Calismada Covid-19 pandemi siirecinde insan kaynaklari yOnetim
uygulamalarinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi egitim kurumu Ornegi
tizerinden incelenmis ve degerlendirilmistir. Calismanin amaci dogrultusunda Bursa
ili Smav Koleji kurumlarinda ¢alisanlarindan elektronik ortamda 390 ¢alisana
ulagilmis ve anket uygulanmistir. Yapilan 6n inceleme c¢alismasinda eksik
cevaplardan dolay1 dokuz anket veri dosyasindan ¢ikarilarak 381 katilimcinin verileri
analiz edilmistir. Calismanin bu bdoliimiinde arastirmadan elde edilen bulgular
kapsaminda daha onceden yapilmis ¢alismalardan elde edilen sonuglar hipotezler

cergevesinde tartisilmig, mevcut ¢alismanin sonuglarina ve onerilere yer verilmistir.

Yapilan analizlerin sonucunda dokuz hipotezin {igii kabul edilmis, alt1 hipotez
reddedilmistir. Calismadan elde edilen sonuglar paylasilmis ve daha once yapilmis

calismalarin sonuglarina gore tartigilmistir.
Hi: IK uygulamalar: ¢alisan performansi iizerinde anlamli etki etmektedir.

Analiz sonuglarina gére IK uygulamalarmin calisan performansi iizerinde
pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda
H1 hipotezi kabul edilmistir.

Ho. IK uygulamalari cinsiyet degiskenine gore farklilasmaktadr.

Analiz sonuglarina gére IK uygulamalarimin cinsiyet degiskenine gdre anlamli

bir fark bulunmamaktadir. Bu verilere gore H> hipotezi kabul edilmemistir.
Hs. IK uygulamalar: yas degiskenine gore farklilasmaktadr.

Analiz sonuglarma gére 1K uygulamalarinin yas grubu degiskeni bakimindan

anlamli fark bulunamamstir. Bu verilere goére Hz hipotezi kabul edilmemistir.
Ha. IK uygulamalar: egitim durumu degiskenine gore farklilasmaktadir.

Analiz sonuglarina gére IK uygulamalarinin egitim durumu degiskeni
bakimindan anlamli fark bulunamamistir. Verilere gore Has hipotezi kabul

edilmemistir.

Hs. 1K uygulamalari ¢alisilan  kurumdaki  pozisyon deSiskenine gore
farklilasmaktadir.
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Analiz sonuglarma gére IK uygulamalarinin ¢alisilan kurumdaki pozisyon
degiskeni bakimindan anlamli fark oldugu saptanmustir. Farkliigin kaynag ise; 1K
uygulamalar1 algisinin  yOnetici pozisyonunda olan katilimcilarda Ggretmen
pozisyonundaki katilimcilara gore daha yiiksek olmasidir. Bu verilere gore Hs

hipotezi kabul edilmistir.
He: Calisan performansi cinsiyet degiskenine gore farklilasmaktadur.

Analiz sonuglarina gore ¢alisan performansinin cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu saptanmustir. Farkliligin kaynagi ise;
calisan performansi algisinin erkek katilimcilarda kadin katilimcilara gore daha

yiiksek olmasidir. Bu verilere gore He hipotezi kabul edilmistir.
H7: Calisan performansi yas degiskenine gore farklilasmaktadir.

Analiz sonuclarina gore calisan performansinda yas degiskenine gore anlamli

fark olmadig1 saptanmistir. Bu verilere gore H7 hipotezi kabul edilmemistir.
Hg: Calisan performansi egitim durumu degiskenine gore farklilasmaktadir.

Analiz sonuglarina gore calisan performansinda egitim durumu degiskenine
gore anlamli fark olmadigi saptanmistir. Bu verilere gore Hg hipotezi kabul

edilmemistir.

Ho: Calisan performanst c¢alisilan kurumdaki pozisyon degiskenine gore

farklilagmaktadir.

Analiz sonuclarina gore calisan performansinda calisilan kurumdaki pozisyon
degiskenine gore anlamli fark olmadigi saptanmistir. Bu verilere gére Ho hipotezi

kabul edilmemistir.

Literatiirde daha Onceden yapilmis g¢alismalar degerlendirildiginde, mevcut
calismanin  bulgularim1  destekleyen ve desteklemeyen ¢aligmalarin  oldugu
goriilmektedir. Yesil ve Ozel (2019) banka calisanlari ile yiiriittiikleri calismalarinda
IK yonetimi uygulamalarinin bireysel performans ve orgiitsel bagliligi etkileyip
etkilemedigini belirlemeyi amaclamislardir. Calismanm sonucunda IK ydnetim
uygulamalarinin arasindan 6diillendirme disinda bireysel performans {izerinde etkili
olmadig1 saptanmistir. Caligmanin bulgulart mevcut calismayr kismen destekledigi
goriilmektedir. Soran ve arkadaslar1 (2016) ise c¢alismalarinda IK ydnetim

uygulamalarinin performans iizerinde etkili oldugunu saptamiglardir. Benzer sekilde
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mevcut ¢alismanin bulgularmi destekleyecek sekilde, IK ydnetimi uygulamalarmin
bireysel dolayisiyla orgiitsel performans iizerinde etkili olduguna iliskin ¢alismalar
bulunmaktadir (Huselid, 1995; Chiu vd.,2002; Akhtar vd., 2008; Nakhleh vd, 2012;
Sacchetti vd., 2016; Filizoz ve Atalay, 2020).

Bu c¢aligmalar yaninda literatirde mevcut c¢alismayr desteklemeyen
calismalarin oldugu goriilmektedir. Giirkaynak (2017); Karakaya ve Bayraktar
(2020); Ispir ve Yesil (2020), IK yonetim uygulamalarmin calisan performansina
etkisini ele aldiklar1 ¢alismalarinda IK ydnetim uygulamalari ile calisan performansi
arasinda anlamli iliski olmadigini, IK ydnetim uygulamalarinin ¢alisan performansi
tizerinde etkili olmadigini bildirmislerdir. Mevcut c¢alismayr desteklemeyen
calismalardaki farklilhigin Orneklemin ozelliklerinden, is alanlarinin farkliligindan

kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Filizéz ve Atalay (2020) calismalarinda mevcut calismayir destekleyecek
sekilde 1K uygulamalarinin cinsiyete gore farklilasmadigim bildirmislerdir. AKsu ve
Ozmen’in (2022) ¢alismalarinda mevcut ¢alismadan farkli olarak K uygulamalariin
cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Calismanin
bulgular1 mevcut c¢alisma ile uyumlu degildir. Farkliligin sektor bazli olabilecegi

distiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde mevcut ¢alismanin 1K uygulamalarmin  yas
degiskenine gore farklilasmadigina iliskin bulgularim1 destekleyen c¢alismalara
rastlanmigtir. Aksu ve Ozmen’in (2022) calismalarinda IK uygulamalarinin yas
degiskeni bakimindan anlamli farklilik bulunmadigi saptanmistir. Benzer sekilde
Ayan ve arkadaslar1 (2014) yaptiklar1 calismalarinda mevcut calismay1 destekleyen
bulgulara ulasmislardir. Pahos ve Galanaki (2019) calismalarinda 1K
uygulamalarinin ¢alisan performans: iizerinde etkili oldugunu, yas faktoriiniin de
etkiye aracilik ettigini bildirmislerdir. Filizoz ve Atalay (2020) ise ¢alismalarinda IK
uygulamalarinin yas degiskenine gore farklilastigi sonucuna ulasmiglardir.

Farkliligin nedeni olarak 6rneklemin jenerasyon farkliligi gosterilebilir.

IK uygulamalarinin egitim degiskenine gore farklilasmadigma iliskin verilere
gore literatiirde calismanin bulgulart ile benzerlik goésteren ve gostermeyen
caligmalar oldugu goriilmektedir. Ayan ve arkadaslar1 (2014) calismalarinda mevcut

calismay1 destekleyen bulgulara ulasmislardir. Bunun yani sira mevcut ¢aligmadan
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farkli olarak, Aksu ve Ozmen (2022) calismalarmmda IK uygulamalarmin egitim
durumu degiskeni bakimindan anlamli farklilastigini1 bildirmislerdir. Benzer sekilde
Filizdz ve Atalay’in (2020) calismalarinda da IK uygulamalarinin egitim durumuna
gore farklilastigi saptanmistir. Bu farkliligin ¢alismalarin yapildiklari sektorden ve
orneklemin ozelliklerinden kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Mevcut ¢alismada 1K
uygulamalarinin ¢alisilan kurumdaki pozisyona gore farklilastigi saptanmistir.
Filizoz ve Atalay’in (2020) ¢alismasinda ise mevcut ¢alisma ile celisen bulgulara
ulasiimistir. IK uygulamalarmimn ¢alisan kurumdaki pozisyona gore farklilasmadig
saptanmigtir. Calismadaki farkliligin egitim sektorii disinda bir baska sektor tizerinde
yapilmasindan, katilmcilarinin egitim diizeyi, yas gibi kisisel 0Ozelliklerinden

kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismadan elde edilen sonuglar, daha 6nce bu alanda ve farkli sektorlerde
yapilan arastirmalarin  sonuglari ile Onemli Olglide uyum gdstermektedir. Bu
calismanin sonucuna iliskin tutarlilhig: destekleyicidir. Bilindigi iizere, IK yonetimi
uygulamalarinin etkinliginin degerlendirilmesinde ¢alisanlar en temel kaynak
konumundadir. Orgiitler IK yonetimi uygulamalarinin etkin oldugunu ileri siirseler
dahi calisanlarin etkilenmedigi uygulamalarin ¢alisan performansina yansimasindan
bahsedilemez. Isletmenin basarili olmasinin merkezinde insanin yer almasi
nedeniyle, IK ydnetimi uygulamalarinda insana énem verilmesinin geregi ortadadir.
Zira isletmeyi basariya ulastirmada c¢alisanlar kilit konumundadirlar. Calisanlarin
tutum ve davranmiglari, becerileri, inan¢ ve degerleri, iliski kurma ve yonetme
tutumlar1 basarinin elde edilmesinde 6nemli faktorler olarak goriilmektedir. Calisan
performansinin yiiksek olmasi, isletmelerin basariya yakin olmasini saglayacak bir
etkendir. IK yonetimi uygulamalarmin ¢alisan performansi iizerinde yarar saglayacak
sekilde diizenlenmesi, c¢alisan performansinin tarafsiz ve sistemli olarak

degerlendirilmesi hem ¢alisanlara hem de isletmeye fayda saglayabilecektir.

Arastirma sonuglart dogrultusunda IK yonetimi uygulamalarinin galisanlarin
performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ifade edilebilir. Oncelikle
ileride yapilacak caligmalarda yiliksek Orneklem sayisi ile farkli alanlarda ilgili
konunun degerlendirilmesinin daha basarili sonuglara ulasilmasina katki saglayacagi

distiniilmektedir.
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Covid-19 pandemi siirecinde her sektoriin farkli sekillerde etkilendigi
bilinmektedir. isletmelerin siirdiiriilebilir olmak ve gelismelere uyum saglayabilmek
i¢cin insan kaynaklarimi gelistirmeleri ve siirekli iyilestirmeleri zorunlu hale gelmisti.
Egitim kurumlarinda ¢alisanlarin da pandemi kosullarindan ekonomik ve psikolojik
bakimdan etkilendikleri soylenebilir. Bu ortamda IK y&netimi uygulamalarmin
calisanlarin  performanslarin1  arttiracak sekilde diizenlenmesinin isletmenin

basarisina katki saglayacagi kaginilmazdir.

Sonug olarak; insan kaynagindan verimli bir sekilde yararlanmak amaciyla IK
yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansini arttiracak sekilde diizenlenmesi
gerekmektedir. Bunun sonucunda calisanlarin isletmeye bagli, 6grenmeye agik,
motive olmus ve verimli olmalar1 miimkiin olabilecektir. Isletmeler 1K ydnetimi
uygulamalar1 ile c¢alisanlarin  performanslarini arttirabilecekleri gibi rekabet

kosullarini da gii¢lendirebilirler.

Calismanin sonucunda IK y®netim uygulamalarinin calisan performansi
tizerinde olumlu katk: yapabilecek arastirmaci tarafindan iiretilmis oneriler su sekilde

siralanabilmektedir:

Isletmelerin calisan performansim iist diizeye c¢ikarilmasi igin nesnel bir
degerlendirme sistemini kurmalar1 yararli olabilir. IK ydnetimi uygulamalariin
caligan performansmin arttirilmas1 ve performans arttirict uygulamalarin etkili
olabilmesi i¢in, en uygun stratejileri gelistirmeleri gerekir. Calisanlarin
performanslarinin yiikseltilmesi i¢in, faaliyetlerin her asamasinda performans artiran
uygulamalara yer verilmesi uygun olacaktir. Bunun gerceklestirilebilmesi amaciyla

asagidaki uygulamalar yapilabilir:

e Isgiicii planlamasinin dogru yapilabilmesi,

e Calisanlarin is-yasam dengesini kurabilmeleri i¢in desteklenmeleri,

e Vardiyalarin esnek ¢alisma saatleri diizenlenebilmesi,

e Takim galismasinin desteklenebilmesi,

e Etik ve ahlaki degerlerin vurgulanabilmesi, insana yardim etmenin 6ne
cikarilarak, manevi motivasyonun saglanabilmesi,

e (Calisanlarin kararlara katilimlarinin saglanabilmesi,

e Qdiillendirme sisteminin dogru diizenlenerek, uygulanabilmesi,

e Orgiitsel aidiyet duygusunun gii¢lendirilebilmesi saglanabilmelidir.
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EKLER
EK-A: Sosyo-Demografik Bilgi Formu
1. Cinsiyetiniz
Erkek ()
Kadin ()
2. Yasiniz
25-32()
33 ve tizeri ()
3. Egitim Durumunuz
Lisans ( )
Lisans Ustii ()
4. Cahstigimz Kurumdaki Pozisyonunuz
Ogretmen ( )

Yonetici ()
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EK-B: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari Olcegi

Olgeklendirme 1.Hig¢ katilmiyorum; 2. Katilmryorum; 3. Kararsizim; 4. Katiliyorum

5. Tamamen Katiliyorum seklinde hazirlanmistir.

2

insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Olcegi

1. Covid-19 salgin1 siirecinde ¢alistigim kurumda insan kaynaklari planlamasinin
yeterli sayida ve nitelikte elemani istihdam edecek sekilde yapildigini
diistinliyorum.

2. Covid-19 salgim siirecinde c¢alistigim kurumda insan kaynaklar1 boliimii;
calisanlar saglik sorunlariyla karsilastiginda, ¢oziim i¢in gerekli destegi
saglamaktadir.

3. Covid-19 salgim siirecinde ¢aligigim kurumda insan kaynaklar1 boliimiiniin;
calisanlarin motive edilmesi i¢in, gerekli cabay1 gosterdigini diisiiniiyorum.

4. Covid-19 salgim siirecinde c¢alistigim kurumda insan kaynaklari bolimi
tarafindan takip edilen, calisanlarin sikayetlerini ve Onerilerini iletebilecegi etkin
bir sistem mevcuttur.

5. Covid-19 salgini siirecinde c¢alistigtm kurumda hem orgiitsel hem de bireysel
ihtiyaglar g6z Oniinde bulundurularak egitim planlamasi yapilmakta ve buna
uygun olarak gerekli egitimler verilmektedir.

6. Covid-19 salgimt siirecinde ¢alistigim kurumda dogru ve hakkaniyete uygun
olarak calisanlarin basarilarint 6lcen bir performans degerlendirme sistemi
mevcuttur.

7. Performans degerlendirme sonuglarinin iicret, terfi, nakil ve bunun gibi insan
kaynaklaryla ilgili kararlarda etkin bir sekilde kullanildigini diisiiniiyorum.

8. Calistigim kurumda "esit ise esit ticret" 6denmesini saglayan adaletli bir ticret
yapisi1 mevcuttur.

9. Caliganlara iicret disinda saglanan yan haklar (prim, ikramiye, 6zel saglik
sigortasi, cep telefonu, arag vb.) tatmin edici diizeydedir.

10. Covid-19 salgim siirecinde ¢alistigim kurumda ¢alisanlarin istihdami ve isten
cikarilmasi sirasinda yasal diizenlemelere ve hakkaniyete uygun bir siireg
isletildigini diigliniiyorum

11. Calistigim kurum salgin doneminde ige alimlar1 durdurdu.

12. Covid-19 salgini siirecinde ¢aligtigim kurumda esnek galigma modellerinden
evden/uzaktan ¢aligma uygulamasina geg¢ildi.

13. Covid-19 salgim siirecinde kurumda evden/uzaktan ¢alisma uygulamasina
gecilmesinden memnun kaldim.

14. Calistigim kurumda evden/uzaktan egitim uygulamasinda ¢alisanlara islerin
yapilis seklinde iyilegtirmeler 6nerebilmeleri i¢in firsat saglanir

15. Calistigim kurum evden/uzaktan calisma uygulamasinda ihtiya¢ duyulan
teknolojik altyapiy: saglamustir.

16. Calistigim kurumda yonetici ve ¢alisanlar arasinda agik (iki yonlii ve giivene
dayali) bir iletigim vardir.

17. Covid-19 salgini siirecinde c¢alistigtm kurumda personel kisa caligma
6deneginden faydalandirildi.

18. Covid-19 salgini siirecinde galigtigim kurumda salgina karsi 6nlemler titizlikle
uygulandi.

19. Covid-19 sonrasinda ¢alistigim kurumda uzaktan ¢alisma uygulamasinin kalici
olacagimi diigliniiyorum.

20. Covid-19 sonrasinda insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin degisecegini
diigiinliyorum.
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EK-C: Cahsan Performansi (")lg:egi

Olgeklendirme 1- Kesinlikle Katilmryorum 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°li

Likert Olgegine gore hazirlanmistir.

1.isime ait gorevleri etkin bir bicimde yerine getiririm.

. Arag, gerec ve ekipmanlari etkin bir sekilde kullanirim.

. Isimde devamlilik gdsteririm.

. Isimi planlar ve organize ederim.

. Islerimle ilgili hedefleri gergeklestirebilirim.

. Isimi tam anlanyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

2
3
4
5. Islerimi zamaninda tamamlarim.
6
7
8

. Is arkadaslarimla isbirligi yaparim.

9. Isime uygun bir goriiniim ve davranis sergilerim.

10. Bana verilen yeni veya farkli gérevlere hemen uyum saglarim.

11. Tlave gorevler i¢in goniillilyiim.

12. Uygun is siireclerini takip ederim ve resmi olmayan, kisa yollardan kaginirim.

13. Yoneticilerimin aldig1 kararlar1 savunurum.

14. Kendimi ¢alistigim igletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gdriiyorum.

15. Is arkadasimi bir problem karsisinda destekler ve cesaretlendiririm.

16. Isimle ilgili bir problemi ¢6zmek igin inisiyatif alirim.

17. Kisisel disiplin ve 6z kontrole sahibim.

18. Zor bir ig gorevinin hevesli bir sekilde iistesinden gelirim.
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