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Oz

Cok kisa siirede tiim diinyay: etkisi altina alan COVID-19 pandemi siirecinden, her kesimden insan ve
isletme etkilenmistir. Yiiriirliige giren yeni uygulamalar ile insanlarin ve isletmelerin yasam sekilleri
degisime ugramistir ve ugramaya da devam edecegi diisiiniilmektedir. Iigili siirecte igletmelerin insan
kaynaklart uygulamalarimin neler oldugu ve pandeminin ilgili uygulamalara etkisinin belirlenmesi son
derece 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada da isletmelerin insan kaynaklar: uygulamalarina COVID-
19'un etkileri belirlenmek istenmistir. Yontem olarak, yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi secilmistir.
Konuya iliskin alaninda yetkin akademisyenlerce goriisme formu olusturulmus ve farkli sektorlerde
gorev almakta olan 51 insan kaynaklar1 yoneticisi, insan kaynaklart uzmani ve firma yetkilisi ile
goriistilmiistiir. Katilimcilardan alinan bilgilerle, NVivo 11 paket progranuinda, konuya iliskin tema ve
alt temalar olusturulmug ve cevaplanma sikiligina gore tablolastirlnugtir. Calismadan elde edilen bul-
gulara gore, firmalarin ilgili siirece adapte olmak adina cesitli faaliyetler gerceklestirdigi, uygulama-
larinda internet sistemlerine agirlik verdigi, calisanlarin is giivenligi icin hijyen ve saglik kontrolii
gerceklestirdikleri, devletten alinan destekler ve kendi imkanlariyla calisanlarina is giivencesi saglamaya
calistiklar sonuglarina ulagilmistir. Firmalarin kariyer planlamasi, kullandiklar: kaynak ve yontemler
hakkinda onerilere de calismada yer verilmektedir.

Anahtar Kelimeler: COVID-19, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari, insan kaynaklart
yonetiminde teknoloji
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Human Resources Management Practices of
Businesses in The Era Of COVID-19

Abstract

During the COVID-19 pandemic, which took effect all over the world in a very short time, people and
businesses from all walks of life were affected. The way people and businesses Live has changed and will
continue to undergo new practices. It is very important to determine the impact of COVID-19 on the
related applications and what the human resources applications of the companies are in the related pro-
cess. The effects of COVID-19 on the human resources practices of the companies were asked to be de-
termined. As a method, a semi-structured interview technique was chosen. An interview form has been
created by qualified academicians in the field of the subject. 51 human resources managers, human re-
sources experts and company officials who are working in different sectors were interviewed. With the
information obtained from the participants, themes and sub-themes related to the subject were created
in the NVivo 11 package program and were tabulated according to the frequency of answering.
According to the study findings, it was concluded that companies carried out various activities in order
to adapt to the relevant process, focused on internet systems in their applications, performed hygiene
and health checks for occupational safety of employees, and tried to provide job security to their employ-
ees with the supports received from the state and their own means. Suggestions about the career plan-
ning of the companies, the resources and methods they use are also included in the study.

Keywords: COVID-19, practices of human resources management, technology in human resource
management.
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Giris

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), isgiicii, yetenek, planlama, performans, po-
litikalar ve uygulamalar ile isletmenin kurumsal hedeflerine basariyla ulas-
masini saglayan stratejik dneme sahip ve stireklilik arz eden bir siirectir (Hu-
selid, Jackson ve Schuler, 1997, s. 171). Isletme acisindan insamn yani calisa-
nin verimliliginin yaninda is hayatinin kalitesini arttirmak gorevi de Insan
Kaynaklar1 Yéntemi'ne (IKY) aittir. Insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde dii-
stince, gelisim ve degisim aym anda miimkiin olabilmektedir. Gelisim ve de-
gisimin temel noktasmnim insan oldugu dikkate alindiginda, gelisimin ve de-
gisimin en hakim oldugu alan insan kaynaklar1 yonetimidir (Demirkaya,
2006, s. 1). Ozellikle son yillarda, insan kaynaklar1 yonetimi; insanin, tiiketile-
bilen 6geden ziyade, gelistirilmesi zorunlu olan bir deger olduguna dikkat
cekmektedir. Orgiitiin varhig1 ve devamlihg konusunda insan unsurunun
hayati bir neme sahip olmasi, siradan bir fikir olmaktan siyirilarak, stratejik
bir deger oldugunun sirket yonetimlerince kabul gérmesi, yonetimin insan
unsuruna agirlik vermesini saglamistir (Benli ve Sahin, 2004, s. 113-114).

Insan kaynaklari yonetiminden beklenenler; isgoren devir hizini diisiir-
mesi, ¢calisanlarin orgiite olan baglihigini arttirmak, isten ayrilmalar: diisiir-
mek, isletmenin etkinliginin yiikseltilmesi ve orgiitiin performansini en ytik-
sek diizeylere ulagtirmasidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, s. 190). Belirtilen
amaglar isletmenin ¢alisan1 olan insanlardan beklentisidir. Aym sekilde ¢ali-
sanlarin da bagh bulunduklar isletmelerden gesitli beklentileri bulunmakta-
dir. Calisanlar bagh bulunduklar orgiitlerde; istihdam edildikleri islerinde
kariyer olarak ilerlemek, aldiklarindan daha fazla ticreti elde etmek, isleri ile
ilgili konularda inisiyatif alabilmek, prestij sahibi olmak ve saygimnlhk gormek
istemektedir. Iste bu tarz imkanlarin calisanlara sunulmasi ve uygulanmasi
da yine insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri arasinda yer almaktadir (Tas-
liyan, Ar1 ve Duzman, 2011, s. 232-233).

I¢inde bulundugumuz yiizyilda yonetim anlayist gelisim ve degisim gos-
termektedir. Tlgili goriisiin yaygmlasmasinda; “paradigma degismeden, diinya-
mn degismeyecegi” goriisii etkili olmaktadir. Siirekli degisim ve gelisimin ya-
sandi$1 bir donemde yoneticiler, dogru kisilerin basarili bir sekilde, dogru is-
leri yapmalarim saglamak durumundadir. Ancak isletmelerin ve ¢alisanlarin
performanslar iizerinde beklenmeyen durumlar olusabilmekte ve bu du-
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rumlar olumsuz etkilere sebebiyet verebilmektedir (Oztiirk, 2010, s. 2). Islet-
melerin ve igsgorenlerin performanslari iizerinde gesitli degismelere neden
olabilen cevresel faktorlere karsi isletmeler, gesitli onlemler almak durumun-
dadr. Isletmelerin aldiklari énlemler cevrede meydana gelen degismelere
uyum saglayacak ve cevap verebilecek nitelikte oldugu stirece, basarili olabi-
lecektir (Dereli, 2005, s.60).

Hizmet sektoriindeki isletmeler agisindan dikkate alindiginda ise konu,
gelisimlere ayak uyduracak sekilde insan kaynaklarinda aranan 6zellikleri ve
yetkinlikleri degistirebilmektir. Degisime uyum saglayabilmek, degisecek is-
teklere tatmin edici cevaplar: verebilmek, her durumda kendini bir sekilde
hissettiren rekabet ortaminda kaliteli tiriin ve hizmeti ortaya ¢ikarabilmek ve
bunlar1 yaparken de miisteri memnuniyetini saglayabilmek gittikge zorlas-
maktadir (Tiitiincli ve Demir, 2003, s.147). Sanayilesme ile birlikte teknolojik
ve gevresel alanlarda meydana gelen gelismeler, yeni ihtiyaclar1 dogurmakla
kalmayarak, isletmelerin ilgili konularda kendilerini degistirmelerini, yeni
calisma ortam ve kurallarini, farkl iiretim tekniklerini ve is tanimlarin yeni-
lenmesini zorunlu kilarak, isletmelere ve calisanlara yonelik cagdas uygula-
malar1 da ortaya ¢ikarmaktadir. Bilimsel ve teknolojik gelismelerle, isgoren
seciminde, iglerin nitelik, nicelik ve bi¢ciminde farklilagmalar olabilmektedir.
Bu durumda islerde yeni isleyis formatlariyla, nitelikli isgérenin temini ve el-
deki nitelikli isgorenlerin de isletmede tutulmasi gerekmektedir (Saldamls,
2008, s.240).

Insan kaynaklari yonetiminin yerine getirmesi gereken gok sayida gorevi
oldugu anlagilmaktadir. Bilhassa her tiirlii degisimin ve olayin yasandig pi-
yasalarda isletmeler, karsilastiklar1 olumsuz durumlari en az zararla atlatmak
durumundadir. Kiiresel 6lgekte saglik konusunda yasanan olumsuz olaylar
hem insanlarin sagligim tehdit etmekte hem de isletmelerin varliklarim ve fa-
aliyetlerini olumsuz olarak etkilemektedir. 2019 yilinin sonlarinda diinyaya
yayilmaya baslayan COVID-19 salgin, tiim diinyay: etkisi altina alarak, ¢ok
sayida isletmenin faaliyetlerini durma noktasina getirmistir. Pandemi stire-
cinde, is saglig: ve giivenligi de insan kaynaklar1 yonetimini ilgilendiren di-
ger konular1 olusturmaktadir. Bu durum, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyet-
lerinde cesitli degismeler olacagin diistindiirmektedir. Dolayisiyla, bu stireg
igerisinde ve ilerleyen donemler i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin mevcut
durumu veilgili durumlara gore yapilmasi gerekenler, son derece 6nemlidir.
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Calismanin temel amacy; i¢inde bulundugumuz COVID-19 salgin stire-
cinde igletmelerin insan kaynaklari yonetim siirecinin incelenmesidir. Islet-
melerin, insan kaynaklar1 planlama ve uygulamalarmin nasil oldugu, pan-
demi siirecinde ise alim ve personel tedariginde nelere dikkat edildigi, is sag-
lig1 ve giivenligi uygulamalarimn neler oldugu, pandemi siireci ve sonra-
sinda personel sayisinda artma ve azalma olup olmayacag: gibi konular hak-
kindaki goriislerin ortaya konmasi ve insan kaynaklar1 yonetiminde mey-
dana gelebilecek degismelerin belirlenmesi de hedeflenmektedir. Arastirma-
nin veri toplama siirecinde nitel arastirma yontemlerinden dijital ortamda
goriisme teknigi kullanilmustir. Isletmelerin insan kaynaklari yoneticilerin-
den toplanan bilgiler, igerik analizi yéntemiyle, simiflandirilngtir. flerleyen
donemlerde benzer pandemi salginlar ve krizler igin insan kaynaklar1 yone-
timi alaninda yapilmasi gerekenlerin ortaya konulmasi da son derece 6nem-
lidir. Arastirmaya gore insan kaynaklar1 yonetimi konusunda proaktif yakla-
simlarmn belirlenmesi ve uygulanmasiyla isletmelerin beklenmedik durum-
lara kars1 hazirlikli olabilecekleri ve ilgili siireci en az zararla atlatacaklar dii-
stintilmektedir.

Literatiir Incelemesi
Insan Kaynaklart Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi en genis tanimiyla; “bir orgiitiin en degerli varli-
gmin, yani insanlarm etkili yonetimi icin gelistirilen stratejik ve tutarh bir yak-
lagim” olarak tanimlanmasinin yani sira, “Orgiit icinde bulunan isgiiciiniin
memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yiiksek performansin siirekliliginin
saglanmasi igin tistlenilmis etkilerin yonetimidir” seklinde de tanimlanmak-
tadir (Akbaba ve Giinlii, 2011, s. 203-204). Insan kaynaklar1 yonetimi; cevresel
ve Orglitsel ortamda insan kaynaklarinin orgiite, cevreye ve kisiye fayda sag-
layacak bigimde ve ayn1 zamanda kural ve kaidelere uyularak, verimli ve et-
kili yonetim prosediirlerinin tiimiidiir. Insan kaynaklarmin en temel gorevi;
orgiitiin hedeflerine en verimli sekilde ulagiimasir saglamaktir. Tlgili hedefin
gerceklesmesi icin de insan kaynaklar1 yonetimi insan iligkilerine yonelmistir
(Akgadag ve Ozdemir, 2005, s. 170).

Insan kaynaklari yonetimi, drgiitiin hedeflerine ulasmay1 saglayacak is-
giictinii bulan, yonlendiren ve bu faaliyetleri yapacak kisilerin de yine insan
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olmasina bagh olarak karmasik yapidaki bir sistemdir (Mikhaylov, Julia ve
Eldar, 2014: 330-331). Insan kaynaklari yonetimi bu agidan hedefleri belirle-
yebilir, degistirebilir ve orgiit icerisindeki bireylerin davranislarini dogrudan
etkileyebilir (Ledzion, 2015, s. 675).

Insan kaynaklar1 yonetimi etkili bir sekilde kullamldiginda; rekabetgi an-
layzs, kiiltiirel ve cevresel bakimdan heterojen olabilen is giiciinii, verimli ola-
rak yonlendirip, diger isletmeler karsisinda rekabet tistiinltigli saglayabil-
mektedir. Ifade edilen yonetim anlayist yonetim bilimi literatiiriinde;
“olumlu faaliyet programlar1” olarak isimlendirilmektedir. Proaktif faaliyet-
ler seklinde de adlandirilan bu programlar; gii¢ durumlarin ve farkliliklarin
nasil olumlu bir yone evrilebilecegini, isgbrenlerin se¢imi ve egitimi, isgoren
gelistirme, isgorenlerin performanslarmin yonetimi, kariyer siireci ve benzeri
Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalardan yararlanarak agiklayan prog-
ramlardir (Helvacioglu ve Ozutkuy, 2010, s. 202).

Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 boliimiinde stiregelen uygulama-
larla birlikte pandemi siirecinde bir zorunluluk haline gelen elektronik ortam
kullanimu ve elektronik ortamda insan kaynaklar1 konulara deginilmistir.

Insan Kaynaklar Yonteminde Isgiicii Planlamast ve Ise Alum Siireci : TKY
agisindan isgiiciintin planlanmasi, isletmenin ilerleyen donemlerde pazar,
tirtin ve stireglerde meydana gelecek degismeleri kapasite, miktar, talep ve
ozelliklere gore degerlendirmesidir. flgili duruma bagh olarak, érgiitlerin ge-
lecek zaman dilimleri igin mal ve hizmetlerin talep ve kapasite tahminlerinin
gerceklestirilmesi; isgiictinde emeklilik, istifa, ise son verme ile ileride isgii-
ciinde yasanacak daralmanin oniine gecilmesi, gelecege yonelik is isglicii
acig1 tahminin yapilmasi; teknolojik degismelere uygun isglicti nitelik ve
ozelliklerinin belirlenerek, orgiitiin ilgili isgiiciinii saglayabilmek adma, mali
yetenek analizinin gergeklestirilmesi gerekmektedir (Akbaba ve Giinlii, 2011,
s. 208).

Insan kaynaklar1 yonetiminde, ise alim siirecinde ise adaylarm, dgren-
meye ve zor sartlara adapte olarak orgiitiin varligini koruyucu nitelikte faa-
liyetlerde bulunabilecek yapida olmalari son derece dnemlidir. Ise alim sire-
cinde yetki sahibi olan kisilerin, sadece orgiite adapte olacak kisileri segme
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egiliminde olmaktansa, farkl ve proaktif kisileri de tercih etmeleri, orgiitiin
devamliligy, yeni fikirlerin olusmasi ve kriz donemlerinin atlamalarinda
fayda saglayacaktir. Bu durumun orgiite saglayacagi onemli bir diger fayda
ise 6rgiitiin bu kisiler vasitasiyla érgiitsel 6grenme saglamasi olacaktir (Ozer,
Ozmen ve Saatcioglu, 2004, s. 267).

Isletmeler basarilarinin devamhiligii saglayabilmek igin nitelikli isgii-
clinii isletmeye almasmin yanu sira, nitelikli isgiiclinii de elinde tutmas: da
gerekmektedir. Nitelikli is giicliniin potansiyel, beceri ve bilgisinin yiiksek
olmasy, isgiiclinii stratejik bir degere doniistiirmektedir. Nitelikli isgiiciiniin
isletmeye alinmasi ve elde tutulmasiyla, isletmenin beklenen ve beklenme-
yen durumlara karsi, uygulayacag faaliyetler de stratejik Gnem kazanmakta-
dir. Bu sayede isletmeler, krizleri daha rahat atlatabilmektedir. Ayrica, nite-
likli isgiiciiniin elde tutulmamas isten ayrilmaya dolayisiyla maliyetlerin art-
masina neden olabilmektedir (Altinoz, 2018, s. 82-83).

IKY'de Isgoren Egitimi ve Gelistirilmesi: Insan kaynaklar1 agisindan egitim
onemli bir yere sahiptir. Isletmenin temeli olan, isgoren bilinci ve ilgili kay-
nagm etkin ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi egitime ve gelistirilmesine
baghdir. Ozellikle iginde bulundugumuz donemde, egitim ve isgorenlere ve-
rilecek egitim bilinci giderek artmaktadir. Cagimizin bir zorunlulugu olarak
da isgdren egitimi ile isletmenin ve faaliyetlerinin devamliligy, kalite ve ve-
rimliligin arttirilmasi ve smirsiz rekabet ortamu ile miicadele edebilmek,
mumkiin olmaktadir (Bek, 2002, s. 44).

C)rgﬁt igerisinde isgOrenlere yetenek, beceri ve bilgiler egitim ile kazandi-
rilabilmektedir. Ozellikle stratejilerde meydana gelen degisiklikler, genel ola-
rak, beceri diizeyi ve tiirleri ile beceri karmasinda farklilasmalara neden ola-
bilmektedir. Bu nedenle egitim ve gelistirme kararlarmn, orgiitiin ihtiya¢ du-
yacag1 beceri ve bilginin temini, isgorenlerin iist diizey potansiyeline ulagsma-
larina saglayicr kararlar oldugu ifade edilebilir (Bayrag, 2008, s. 93).

Isgorene verilecek egitim, drgiitiin gikarlari igin bilgi-beceri iizerine olabi-
lecegi gibi is saghg1 ve giivenligi seklinde de verilmektedir. Ciinkii burada
hem isgorenlerin hem de orgiitiin korunmasi 6nemlidir. Calisma ortamimn
sagliksiz olmasindan dncelikle isgorenler etkiletmektedir. Icinde bulundugu-
muz pandemi doneminde ilgili konulara vurgu yapilmas: gerekmektedir. Bu
donemde iggorenlerin ve ailelerinin gelir seviyesinde yasanabilecek diistisler
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vb. nedenler, psikolojik olarak da olumsuz etkiler yaratabilecektir (Karacan
ve Erdogan, 2011, s. 104).

IKY'de Performans Degerlendirme: Venkateswara Rao (2016) calisan perfor-
mansini “Bireysel Performans = Yetenek x Motivasyon x Orgiitsel Destek +
Sans Faktorleri” seklinde formiile etmistir. Burada yetenek ile ilgili yeterlilik-
ler, bilgi, tutum, deger ve beceri yoluyla yansitilan teknik ve yonetimsel be-
ceriler, insan iligkileri, kavramsal ve soyut diistinme olarak tanimlanirken;
motivasyonun ise siki calisma ve baghlik yoluyla yansitildigr goriilmiistiir.
Orgiitsel destek ise calisamn isini iyi yapabilmesi icin yoneticisi ve orgiitteki
digerlerinden ne kadar destek aldigidir. Tiim bunlarla birlikte “Calisanun ne
yapmasl ve bagsarmasi gerekiyor?” sorusu performansin belirlenmesinde or-
taya ¢tkmaktadir (Akbas Tuna, 2020, s. 1837).

Genel olarak performans degerlendirme; isgorenlerin potansiyelini, kabi-
liyetlerini, is icerisinde davranis ve aliskanliklar: ve es 6zelliklerini diger ca-
lisma arkadaslariyla karsilastirma seklinde gergeklestirilen 6lgme sistemidir.
Farkl1 bir tantmlamayla; is gorenlerin ise yonelik kabiliyetlerinin, is igerisin-
deki tavir ve tutumlarimn, yapilmasi istenen isin 6zelliklerine ne derecede
yakin oldugunun incelenmesidir. Gergeklestirilen bu analiz neticesinde, or-
giit icerisinde sahip olduklari sifatlara bakilmaksizin, fazlaliklari, eksiklikleri,
yetersizlik ve etkinlikleri gibi tiim yonlerinin belirlenebilmesi miimkiin ola-
bilmektedir (Pehlivan, 2008, s. 172).

Performans degerlendirmesi sadece ¢alisanlarin degerlendirilmesi anla-
mina gelmemektedir. Tlgili degerlendire ayrica insan kaynaklari faaliyetleri-
nin de stnanmasi anlamina demektir. Degerlendirme neticesinde, ortaya ¢i-
kan diistik basar, isgoren secimi, egitimi veya gelistirme faaliyetlerinde ek-
sikler oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, ilgili faaliyetlerin, isletmenin ve
isgorenlerin performansi arttiracak sekilde revize edilmesi gerekmektedir
(Kiigtikkaya, 2006, s. 23).

Performans degerlendirme sistemlerinin temel niceligi, kisiler arasmdaki
degisiklik gosteren basar1 derecelerini incelikle belirlemesidir. Burada amacg,
ulagilan sonuglarmn degerlendirilmesine yardimeci olmaktir. Performans de-
gerlendirmede ayrica, degerlendirilen kisinin kendisi degil, kisilerin orgiit
igerisinde sergiledikleri performanslaridir. Gergeklestirilen degerlendirme-
ler, ticret tizerinden Odiillendirilebilmektedir. Performansi iyi olan kisilerin
sosyal ve maddi acidan desteklenmesi gerekir. Ayrica stratejik planlamada,
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kariyer yonetiminde, is gelistirme ve rotasyon gibi konularda, performans
degerlendirme kilit rol oynamaktadir (Ferecov, 2003).

Insan Kaynaklar'nda Teknolojik Egilimler ve IKY'deki Etkileri

Bilgi degisiminin ¢ok yonlii boyut kazandig: giintimiizde, insanlarin ve islet-
melerin birbirleriyle iletisim kurma sekilleri ve islevleri de yeni bir boyut ka-
zanmustir. Internetin gelisimi ve insanlarm hayatmna getirdigi yenilikler, in-
sanlarmn ve orgiitlerin davrans ve faaliyetlerini de sekillendirmektedir. Tek-
nolojik gelismelerin ve internetin getirdigi ilgili ozellikler, orgiitlere insan
kaynaklari yonetimi hususunda gesitli imkanlar saglamaktadir (Unal ve Ce-
len, 2018, s. 608).

Orgiitlerde meydana gelen, teknolojik, sosyal ve ekonomik degisimlere
adapte olabilmeleri, insan kaynaklarina stratejik Gnem vermelerine ve insan
kaynaklarmin da bu degisimlere cevap verebilmesine baghdir (Kogak ve Er-
dogan, 2011: 263). Isletmeler agisindan yukarida sayilan etmenlerin uygula-
maya doniistiiriilme zorunlulugu; yapisal degisimler ve kiiresellesmenin bir
sonucudur. Yapisal ve kiiresel 6lgekte yasanan her tiirlii gelisme, isletmelerin
varliklar1 ve devamliliklar1 i¢in yapilmasi gerekenleri sunmaktadir. Ortaya
¢tkan bu yeni yonelimler, cogu zaman dis cevrede yasanan gelismeler, i¢ cev-
rede yeni gelismelerin olmasi gerekliligine dikkat cekmektedir. Ortaya ¢ikan
gelismeler; orgiitler icin yonetsel ve yapilarmi, diizenleme ve ihtiyag goriilen
alanlarda yenilemeyi getirmistir. Kiiresel 6lcekteki yenilikler, istihdamy, istih-
dam edilen alanlar1 ve tanumlars, isgiicii tedariginde yeni teknikler, ulusal ve
kiiresel anlamda, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmi sekillendirmek-
tedir (Yapici-Akar ve digerleri, 2011, s. 97).

Teknolojik gelismeler ile insan kaynaklar1 yonetiminde meydana gelen
degisiklikler sadece web-tabanli sistemler ile smirl degildir. Ozellikle, En-
diistri 4.0 insan kaynaklar1 yonetiminde gesitli degisiklere neden olmustur
(Dengiz, 2017: 39). Endiistri 4.0 ile orgiitler, yenilikgi is yasamini benimseye-
rek, yenilik¢iligi olumlu yonde etkilemeli ve pozitif sonuglar elde etmelidir.
Bunun icin geleneksel yaklasim bilgi ve yatinmlardan vazgecilerek, organi-
zasyona yeniligi ve farklii1 getirecek bilgiler temin edilerek ve kullanilan
yeni bilgilerden tecriibe saglanarak olusan yeni temel aracilifiyla yeni uygu-
lamalar hayata gegirilmelidir (Davutoglu, 2018, s.4042). Endiistri 4.0, isgii-
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ctinde degisme, is tanimlarinda yenilikler, {iriin ve hizmetlerin olusturulma-
sinda yenilikler, makinelesme, akilli robotlar ve uygulamalarla klasik insan
kaynaklar1 yonetiminde gesitli degisiklikleri saglamaktadir (Parham ve Tam-
minga, 2018, s. 179-180).

Insan kaynaklar1 yonetimi agisndan teknolojik alanda meydana gelen;
web tabanl ve endiistri 4.0 gibi otomasyon ve makinelesmeye olanak sagla-
yan yeni sistemlerin, insan kaynaklarin nasil etkileyecegi, 6zellikle is kolla-
rindaki digsal etkenler karsisinda ifade edilen sistemlerin insan kaynaklari
yonetiminde yaratacag etkilerin belirlenmesi son derece 6nemlidir. Digsal et-
kilerle orgiitler, zorunlu olarak cevreye adapte olmahdir. Adapte olamadik-
lar1 takdirde, drgiitiin faaliyetleri ve varlig: tehlikeye girebilmektedir. Ozel-
likle orgiitlerin faaliyet gosterdigi ekonomik sistemlerde, yasanan beklenme-
yen olaylar, islerin isleyisine, yeni is tantmlarina bagh olarak yeni is gorenlere
ve eldeki nitelikli isgiiciiniin elde tutulmasini, isgoren tedarigi ve yeni gelisen
konularla ilgili egitimi gibi konularda farklilasmay1 zorunlu kilmaktadar.

E-IKY Kavrami ve IKY’deki Etkileri: Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi

(E-IKY) ile ilgili cok sayida tanum bulunmaktadir. En yalin haliyle E-IKY; or-

giit tarafindan, web temelli teknoloji ve gelismelerin kullanilmas1 ve uygu-

lanmas: sayesinde insan kaynaklar: stratejileri, politikalar ve stireglerini yo-

netebilme faaliyetleridir (Diilek, 2018, s. 18). Teknoloji ile biitiinlesen insan

kaynaklarinda gesitli kapsamlar olugsmustur. Hgili kapsamlar (Allahverdi,

2006, s. 26):

1. Cok amagh orgiitsel iletisimi saglayabilmek ve yonetmek,

2. Ogrenme, bilgi, 6diil, disiplin gibi konularda seffaf bir alan tasarlayabil-
mek ve uygulamak,

3. Daimi yenilik, gelisim ve 6grenme siireglerinin agik bir hale kavusma-
styla, giiclii orgiit kiiltiirtiniin olusturulmasi,

4. Teknolojik gelismeleri, stratejik bir avantaja dontistiirmek,

5. Kariyer ile ilgili ticret, planlama, performans denetimi ve egitim gelis-
tirme sistemlerini bir arada tasarlamak ve kullanabilmektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, politikalar1 ve uygulamalar agisindan, iglet-
meler igin itici gii¢ olan E-TKY’nin 6rgiit yapilari igerisindeki kullanimi ve ol-
gunlasma stireci devam etmektedir (Ruel, Bondarouk ve Looise, 2004, s. 364;
Ruel, Bondarouk ve Van der Velde, 2007, s. 280). E-IKY, insan kaynaklar1 uy-
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gulamalarini otomatiklestirmek, geleneksel kagit kalem ve yogun emek ge-
rektiren gorevleri, sirketlerin ¢ok ihtiya¢ duyulan bir rekabet avantaji haline
getirmek igin gevresel degisimleri ongorebilmenin ve kazang saglayabilme-
nin etkin ve hizh bir yoludur (Olivas-Lujan, Ramirez ve Zapata-Cantu, 2007,
s. 418).

1990'l1 senelere gelinmesiyle birlikte, giderek yayginlasmaya baslayan
elektronik ise alim, teknolojiyi iyi kullanabilen isletme ve isgoren adaylari icin
¢ok verimli bir uygulamadir. Dogrudan ve dolayli internet siteleri aracihi-
g1yla, her tiirde is tanimia uygun, isgiicti adaylar1 bulunabilmektedir. Elekt-
ronik ise alim; aday havuzunun olusumunu kolaylastirmas, ise ahm ve ilan
verme gibi konular acisindan ucuz bir kaynak olmasi, klasik ise alim stirecine
nazaran siireci hizlandirmasi bakimindan da oldukga verimli ve tercih edilen
bir sistemdir (Diilek, 2018: 24). Ise yeni alian ve mevcut isgdrenlerin egitimi
ise elektronik ortamda, klasik siif ortaminda 6grenmeye ¢ok boyutluluk ka-
zandirarak, internet, bant yayni, e-posta ve kompakt disk ile verilen egitim-
ler sayesinde hizli bir sekilde gerceklestirilebilmektedir (Allahverdi, 2006, s.
34).

Sira isgorenlerin performansini degerlendirmeye geldiginde ise elektro-
nik uygulamalar kilit rol oynamaktadir. Elektronik performans sistemleri, ya-
pilan is miktari, meydana gelen hatalar, islerin gergeklestirilmesi igin harca-
nan stire gibi gesitli bilgilerin kay1t altina alinmasim saglamaktadir. Yonetici-
ler ilgili sistem sayesinde, kendilerine bagh olarak calisan isgorenlerinin, dav-
ranuglarini analiz edebilmekte ve performansim degerlendirirken meydana
gelen zaman kaybimin da ontine gegebilmektedir. Dolayisiyla ilgili sistem,
hizli geri bildirim almada son derece etkili olmaktadir (Esen, 2011, s. 45).

Insan kaynaklar1 yonetiminde elektronik anlamda ortaya gikan yenilikler
ticretlendirme sistemini de olumlu y&nde etkilemistir. Orgiitte gecirilen za-
man, ise devamlilik, performans degerlendirmeleri gibi etmenlerin, elektro-
nik sistem tizerinden gerceklestirilmesi, ilgili etmenlerin takibini de kolaylas-
tirmistir. Bu durumda calisanlarin performanslarina gore, ticretlendirme sis-
temi ve odiillendirilmesi teknolojik olarak takip edilmeleriyle yakindan ilgi-
lidir. Tlgili sistemde biirokrasi ve ofis islemlerinin azalmasi da sistemin diger
olumlu yanlarimni olusturmaktadir (Alcan, 2019, s. 47-48).

E-IKY’ye adapte olunmast ile birlikte, kariyerlerini sekillendirmek isteyen
isgorenler igin gesitli olumlu etkiler ortaya gikabilmektedir. E-IKY, kariyer
planlamas isletme icinde ve disinda bulunan is alanlar1 hakkinda isgorenlere
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bilgiler verilmesi, gelisen ve degisen diinya sartlarma uygun egitim program-
larinin tasarlanmast ve alinmasmi da saglamaktadir. Isgorenler bu sayede
yeni beceriler elde edebilmektedir (Esen, 2011, s. 48-49).

Endiistri 4.0 ve IKY’deki Etkileri: Ana hatlariyla; is ve is siireclerinde mey-
dana gelen, dijital doniistimii ifade etmek i¢in kullanilan endiistri 4.0 biraz
daha kapsaml olarak ifade edilecek olursa; iletisim ve bilgi teknolojilerinin,
iretim sistemleriyle koordineli hale getirilmesidir. Endiistri 4.0'm en tipik
ozelligi; akilli iiretim uygulamasi olmasidir. Kavram, 2011 yilinda Hano-
ver’da diizenlenen bir fuarda duyulduktan sonra, bir¢ok ¢alismaya konu ol-
mustur (Filizoz ve Orhan, 2018, s. 111).

Endiistri 4.0'1, olusturan temel bilesenlerden birincisi; diisiik maliyetli, az
enerji harcayan, yliksek giivenilirlikte calisan, diisiik hacime sahip, “yeni ne-
sil yazilm ve donanim”dur. Bir digeri de teknolojik aletlerin birbirleriyle ile-
tisim kurarak bilgi akisinin saglanabildigi, arag-gereg olarak biitiinlesik yap1
igerisinde olabilen, isletici ve sensorlerle desteklenen, internet baglantili akilli
elektronik sistem olan “nesnelerin interneti”dir. Son bilegeni ise siber-fiziksel
sistemlerdir. Uretim asamasinda ilgili sistemler, insanlardan ayr1 bir sekilde
kendilerini esglidiimleyebilen ve en uygun seviyeye getiren akilli sistemler-
dir (Yilmaz ve Erkollar, 2018).

Diinyanin kiiresellesme sonucunda biiytik bir kdye dontismesi, orgiitler-
deki insan kaynaklar1 birimlerinin ihtiyag duyacaklar bilgileri depolamasi ve
isleyebilmesi icin dijital sistemlere gegis yapmaktadir. Insan kaynaklari yone-
timinin ihtiya¢ duyacag bilgilere ulasmasina olanak saglayan sistemlerden
birisi, bulut sistemdir. Tlerleyen dénemler igin drgiitler ve insan kaynaklart
birimlerinin degerini arttiracak sistemler; endiistri 4.0 ve bulut bilisim sistem-
leri olacaktir ve bu sistemler 6zellikle insan kaynaklar: birimi igin stratejik
oneme sahiptir (Goktas ve Baysal, 2018: 1420). Endiistri 4.0'm 6zellikle hizmet
sektoriinde yer alan isletmeler agisindan, hizmet interneti kavrami dikkat
cekmektedir. ilgili ifade; hemen hemen hi¢ insan etkisi olmadan, tiim islem
basamaklarinda, iriin ve hizmetlerin nereden nereye, ne zaman ve nasil git-
meleri gerektigine kendilerinin karar almasi ve uygulamasidir (Yildiz ve Da-
vutoglu, 2018, s. 1567).

Endiistri 4.0'1 degisimin ve giiciin rehberi olarak kabul eden orgiitlerin in-
san kaynaklar1 birimleri, yapay zekaya sahip robotlarla is paylasimi, yeni 6g-
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renme sekilleri, elektronik 6grenme gibi kavramlar isletmelerin ytiiksek dii-
zeyde esnek bir yapiya kavusmalarma olanak saglayacaktir. Sahip olunan bu
esneklik ile {iretimde yenilik¢i standartlara sahip akilli fabrikalar aracihgiyla
caligsanlarin daha verimli kararlar alabilmesi miimkiin olacaktir. Giincel is ta-
nmmlarma gore istihdam edilenler daha yaratici sorular sorarak, makinelerin
daha iyi cevaplar verebilmesini saglayacaktir (Davutoglu, 2018, s. 4046).

E-IKY hakkinda yapilan ¢alismalar incelendiginde su arastirmalara rast-
lanmustir. Ruel, Bondarouk ve Looise (2004) calismalarinda; insan kaynaklar1
yoneticilerinin E-IKY uygulamalarim, drgiitsel amaglara ulasmada nasil kul-
landiklari, E-IKY uygulamalarmimn &rgiitlerde bir gesitlilik yaratip yaratma-
yacag1 ve E-IKY ile IKY uygulamalarinin ortak noktalarmin neler olabilecegi
sorular1 tizerinde durmustur. Calisma kapsaminda elde edilen bulgulara
gore, orgiitlerin E-IKY iizerinde web tabanli sistemlerin, stratejik bir degere
sahip oldugu, isletmelerde yeni is tanimlarini beraberinde getirdigi ve ise
alim, personel secimi konularinda klasik IK faaliyetleriyle benzerlik olsa da
cesitlilik sagladig sonuglarma ulasilmistir. Allahverdi (2006) yiiksek lisans te-
zinde; Tiirkiye’deki 100 biiytiik isletmesinin E-IKY kullanimiri arastirmistir.
Aragtirmaya dahil olan isletmelerin tamammin bilgi edinme ve bilgiyi kul-
lanma siireglerinde E-IKY faaliyetlerinden yararlandig1 sonucuna ulasilmig-
tir. Ruel, Bondarouk ve Van der Velde (2007) arastirmalarinda ise E-IKY'nin
degerlendirilmesi ve daha spesifik anlamda, E-IKY araglarinin igle ilgisi, ka-
litesi ve kullanim kolayliginin teknik ve stratejik anlamda IKY’ yi olumlu
yonde etkiledigi hipotezi {izerinde durmustur. Aragtirma neticesinde, E-TKY
araglarmin kaliteyi olumlu yonde etkiledigi ancak dogrudan stratejik ve tek-
nik anlamda bir katkis1 olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Olivas-Lujan, Rami-
rez ve Zapata-Cantu (2007)nun arastirmasinda; E-IKY uygulamalarinin
Meksika’daki igletmelerin IKY faaliyetlerine etkisi ve rekabet avantaji sagla-
y1p saglamadig1 sorulari iizerinde durulmustur. Arastirmadan elde edilen
sonuglara gore, E-IKY uygulamalarinmn olumlu etkileri oldugu ve rekabet
avantaji sagladig tespit edilmistir. Karacan ve Erdogan (2011)'m aragtirma-
sinda ise is saghig ve is giivenligine insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari
acisindan kavramsal bir inceleme gergeklestirmistir.

Davutoglu (2018) calismasinda, endiistri 4.0'm liderlik ve insan kaynaklar1
yonetimine algisal etkisini belirlemek amaciyla kavramsal bir inceleme ger-
ceklestirmistir. Diilek (2018) yiiksek lisans tezinde, E-IKY uygulamalarindan,
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IKY yoneticileri memnun mudur? sorusuna cevap aramaktadir. Arastirma-
dan elde edilen bulgulara gore, yoneticilerin, E-IKY sistemlerinden memnun
olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Goktas ve Baysal (2018) ¢alismasinda En-
diistri 4.0 — Bulut Bilisim’in insan kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkisiyle
ilgili kavramsal bir inceleme gerceklestirmistir. Yildiz ve Davutoglu (2018)'da
calismasinda konaklama isletmelerinde personel ve insan kaynaklar1 yoneti-
minde endiistri 4.0'n incelenmesi ile ilgili kavramsal bir inceleme gergekles-
tirmistir. Yilmaz ve Erkollar (2018) ¢alismalarinda, Endiistri 4.0'in insan kay-
naklar1 planlamast iizerine kavramsal bir inceleme gerceklestirmistir.

Yontem

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin sorulari, arastirmann yontemi
calisma grubu, yararlanilan veri toplama teknigi ve verilerin analizi ile ilgili
bilgilere yer verilmektedir. Calismada, NVivo 11 paket programina, iki farkli
aragtirmaci tarafindan veri seti giris islemi gerceklestirilmis ve elde edilen
tema, alt tema ve ifadeler karsilastirilmistir. NVivo 11 paket programinda ya-
pilan kargilastirmalar neticesinde Cohen kappa katsayisin 0,88 oldugu an-
lagilmigtir. Cohen Kappa katsayisinin -1 ile +1 araliginda bulunmasi gerek-
mektedir. +1’e yaklastikga karsilagtirmanin giivenilir yani miikemmel bir
uyusma oldugu sonucuna ulasiimaktadir. Dolayisiyla calismadaki tema, alt
tema ve ifadelerin giivenilir oldugu soylenebilir (Sevim ve Ayvaci, 2020, s.
29).

Yukarida da belirtildigi iizere, E-IKY, IKY ve Endiistri 4.0 ile ilgili olarak
¢ok sayida calisma gergeklestirilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimine zorunlu
da olsa yeni bir yaklasim getirebilecek olan COVID-19 salgimi ise bu stirecte
incelenmeye calisilan ¢ok yeni bir kavramdir. Bu dogrultuda arastirmanin
problemi “COVID-19 salgininin, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri tize-
rindeki etkileri nelerdir?” ve “Insan kaynaklar1 yénetiminde meydana getire-
cegi degismeler nelerdir?” ifadelerinden olusmaktadir.

Calismada veri toplama araci olarak, nitel veri toplama teknigine basvu-
rulmustur. Nitel arastirmalarda 6nemli olan, elde edilen ¢iktilardan daha ¢ok
stirecin kendisidir. Calismada, yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanil-
mustir.

Nitel arastirmalarda, ifadeler ve ifadelerden saglanan anlamlar deger ka-
zanmaktadir. Arastirmacilara esneklik ve standartlar1 aracihgiyla belirli
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oranda avantajlar saglayan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi; giincel, de-
tayli bilgi ve goriis alinmak istenen konularda kullanilmaktadir. Katithmcilar-
dan detayl ve kapsaml bilgi teminini miimkiin kilan, yar1 yapilandirilmis
goriisme teknigi daha etkili oldugundan, arastirmacilar tarafindan kullanila-
bilmektedir (Altunay, Oral ve Yalginkaya, 2014, s. 67).

Sosyal bilimlerde, kurulan iletisimin niceliksel, nesnel ve sistematik olarak
ele alinmasi igerik analizinde analitik simiflandirmanin nesnellik, ayni ko-
nuyu aragtiran farkli arastirmacilarm, ayr igerigi incelenmesiyle benzer so-
nuclara ulasmasi olarak ifade edilmektedir. Ifade edilmeye ¢alisilan goriistin
0zii; calisma sonucunda elde edilen verilerde, arastirmacilarin kendi subjektif
gortislerinin yer alamamasidir (Celen ve Tuna, 2018, s. 414).

Calisma Grubu

Calismada goriis ve fikirleri almacak calisma grubunun belirlenmesinde,
amach 6rnekleme yontemlerinden “olciit 6rnekleme” yonteminden yararla-
nilmustir. Olgiit 6rnekleme; drneklemin ilgili soruna bagh sekilde uygun bi-
reylerin, nesneleri, olaylar1 yada siireci meydana getiren bireylerden belirlen-
mesidir (Tuna ve digerleri, 2018, s. 372-373). Saha ¢alismasi kisminda, insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda bilgi sahibi olan yoneticiler, 6zel sirketler-
deki ilgili birimin yoneticileri, kamu kurumunda insan kaynaklarindan so-
rumlu yetkililer, konuyla ilgili gortis sahibi STK yoneticilerinin de yer alma-
sma 6zen gosterilmisgtir.

I¢inde bulundugumuz COVID-19 salgin siirecinde insan kaynaklar1 yo-
neticilerinin, is kollari, konuya iliskin bilgi seviyeleri ve gorevlerini gercekles-
tirdikleri alanlarin igerigi farklilik gostereceginden, farkli sektdrde insan kay-
naklarindan sorumlu olan kisilerin ¢alisma grubunda yer almasina dikkat
edilmigtir. Katithmcilarla goriismeler gergeklestirilirken, arastirma konu-
sunda bilgi sahibi olduklarin diistindiikleri yeni katilmcilara yonlendirme-
leri rica edilmis, yeni katihimailarin arastirmada yer almay1 kabul etmeleriyle
de calisma grubu igerisine eklenmiglerdir. Toplamda calisma grubu igeri-
sinde 51 katilimcr bulunmaktadir. Her bir katilima “K” harfi ile kodlanmistir
ve kodunun yanina da say1 numarasi eklenmistir. Katilimcilara yonelik bilgi-
ler, Tablo 1’de verilmektedir.
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Tablo 1. Katilimcilara Ait Bilgiler

KatilimaKodu Sektor Gorevi Cinsiyet Sehir
K1 Turizm Insan Kaynaklari Direktorii Erkek Istanbul
K2 E-Ticaret Insan Kaynaklari ve Kadin Samsun
Koordinasyon Miidiirii
K3 Telekomiinikasyon s Veren Erkek Izmir
K4 Turizm Genel Miidiir Erkek Giircistan
K5 Proje Hizmetleri insan Kaynaklar1 Uzmarn Kadin Ankara
K6 Turizm Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Antalya
K7 Ayakkaby/Giyim Insan Kaynaklart Miidiirii Kadmn Sanhurfa
Sektorii
K8 Ayakkabi/Giyim Insan Kaynaklar1 Uzman Erkek Ankara
Sektorii
K9 Madencilik Insan Kaynaklar1 Uzman Erkek Ankara
K10 Ingaat Seramik Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Kiitahya
K11 Turizm Insan Kaynaklart Miidiirii Erkek Aydmn
K12 IKlimlendirme Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Istanbul
/Makine
K13 Gida Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
K14 Turizm Insan Kaynaklart Miidiirii Erkek Ankara
K15 Gida Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Ankara
K16 Gida Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Aydmn
K17 Enerji Insan Kaynaklart Uzmani Kadin Ankara
K18 Turizm Insan Kaynaklart Miidiirii Kadin Ankara
K19 Gayrimenkul Genel Miidiir Erkek Istanbul
K20 Insan Kaynaklari Insan Kaynaklar1 Uzman Erkek Ankara
Danigsmanhk
K21 Giyim Sektorii Insan Kaynaklart Uzman Erkek Aydin
K22 Oyuncak Insan Kaynaklar1 Uzmanu Erkek Istanbul
K23 Egitim Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Ankara
K24 Gida Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Afyon
K25 Insaat imalat Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadmn Eskigehir
K26 Igecek Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Istanbul
K27 Turizm Insan Kaynaklar1 Uzmaru Kadin Ankara
K28 Turizm Insan Kaynaklar: Miidiirii Kadin Ankara
K29 Telekomiinikasyon  Insan Kaynaklari Miidiir Yardimast ~ Erkek Ankara
K30 Insaat/Cimento Insan Kaynaklar1 Uzmarn Erkek Ordu
Sektorii
K31 Turizm Insan Kaynaklar1 Uzmaru Kadin Ankara
K32 Sanayi Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
K33 Giivenlik Sektorii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
K34 Saglk Insan Kaynaklar: ve Organizasyonel ~Kadmn Ankara
Gelisim Direktorit
K35 Turizm Insan Kaynaklart Uzmaru Erkek Ankara
K36 Ingaat Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Samsun
K37 Turizm Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
K38 Tanitim Insan Kaynaklar1 Uzmaru Kadin Ankara
(Hizmet Sektorii)
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K39 ingaat Insan Kaynaklar1 Uzanu Kadin Ankara
K40 Enddistriyel Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
Uriinler
K41 Turizm Insan Kaynaklart Uzman Kadin Kocaeli
K42 Ambealaj Uretimi insan Kaynaklar1 Uzman Kadin Mersin
K43 Turizm insan Kaynaklar1 Uzmarni Erkek [zmir
K44 Ingaat Insan Kaynaklart Uzmant Erkek Kocaeli
K45 Turizm Genel Miidiir Erkek Afyon
K46 Otomotiv insan Kaynaklar1 Uzman Erkek Ankara
K47 Turizm Insan Kaynaklar1 Egitim Sorumlusu Kadin Ankara
K48 Insan  Kaynaklart  Uluslararast ise Alim Direktorii Kadin Aydin
Danigmanligi
K49 Metal Sektorii Insan Kaynaklari Uzmani Kadin Kayseri
K50 Hizmet Alimu Insan Kaynaklar1 Miidiirii Erkek Ankara
K51 Turizm Insan Kaynaklar1 Miidiirii Kadin Aydmn

Veri Toplama Aract

Aragtirma siirecinde veri toplama araci olarak, yar1 yapilandirilmis goriisme
tekniginden yararlanilmigtir. Yar1 yapilandirilmis goriisme sorularmn belir-
lenmesinde; literatiirde yer alan kavramlar ile mevcut durumda karsilasila-
bilecek kavramlar ve bilgilerden yararlanilmustir. Aragtirma sorularmin belir-
lenmesi ve olusturulmasinda kargilagtirmal1 sonuglarin yapilabilmesine ola-
nak saglayacak, sorularin olmasima dikkat edilmistir.

Aragtirmacilar sorularin hazirlanmas siirecinde; sorularm ¢ok yonlii ol-
mamasina, rahatlikla anlagilabilir yapida olmasina, sorular cevaplayacak ka-
tithmalar yonlendirici sekilde olmamasina ve sorularin katilimeilar tarafin-
dan yorumlanabilecek sekilde olmas: gibi kurallara riayet etmistir. Arastir-
macilar tarafindan hazirlanan goriisme formunun, ¢alismanin amacina ne
denli hizmet ettiginin, anlasilabilirliginin ve uygulanabilirliginin belirlenmesi
amactyla, konu ve kullanilan teknikle ilgili uzmanlarmn goriisleri alinmustr.
Uzmanlardan gelen geri dontislere gore de goriisme sorulary, revize edilmis-
tir. Aragtirmada kullanilacak olan yar1 yapilandirilmis goriisme sorulari,
Bursa Uludag Universitesi Etik Komisyonu'na sunulmus ve ilgili komisyon
tarafindan, gortisme sorular1 uygun bulunmus ve katilmecilara uygulanmus-
tir.

Calismada, gesitli sektordeki insan kaynaklar: yoneticileri ve sorumlular,
uzman derlemesi, katilimci onay: ve gerceklestirilen goriismelerin uzun za-
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man araliginda gerceklestirilmesine bagh olarak, elde edilen bilgilerin inan-
dirahigmin yani i¢ gegerliliginin ve konuyla alakali dogru ve gegerli bilgiler-
den olusmas1 amaglanmistir. Calismada elde edilen verilerin inandiricilig ve
giivenirligini test etmek ve etik kurallar dahilinde yiikseltmek gayesiyle, sag-
lanan bilgilerin tutarlilig1 da siirekli olarak denetlenmistir. Tlgili dogrultuda
elde edilen bulgularin, goriisme sorularinin olusturulmas: asamasinda kulla-
rulan kavramlar ve bilgilerle estesligi de denetlenmistir (Tuna ve digerleri,
2018, s. 374).

Calismanin dis gecerliligi yani tutarliginin saglanmas1 amaciyla katilimci-
lardan alian bilgiler oldugu gibi aktarilmis ve arastirmacilarin kendi goriis-
leri dikkate alinmamistir. Arastirmada saglanan verilerin tutarhig ile ilgili
olarak, calismay1 gerceklestiren arastirmacilar ve nitel arastirma konusunda
uzmanlagmis bir 6gretim tiyesi ayr1 ayr1 kodlamalarda bulunmus ve gergek-
lestirilen kodlamalar karsilastirilmistir. Calismanin dis giivenirligini — kont-
rol edilebilirligini - saglamlastirmak amaciyla arastirmay1 olusturan konuyla
ilgili 6n deneyimleri, calisma alani, bulunduklari yer, arastirmanin gergekles-
tirildigi sosyal alan ile arastirmanin veri kaynagi olan katilimcilar, aragtir-
mada saglanan veriler kavramsal dizin ve analiz yontemleriyle ilgili ayrintili
bilgilere de yer verilmistir.

Verilerin Toplanma Siireci

Katilimcilarin hem kendilerini hem de konuyla ilgili gortislerini rahat ve agik
bir sekilde bildirebilmelerini saglamak amaciyla, katilmailarmn uygun gor-
diikleri randevu giinii ve saatinde, ses kaydmin alinmasma miisait dijital
platformlarda (Zoom, Facetime), arastirmanin verileri toplanmustir. Goriis-
meler gerceklestirilirken saglikli ve dogru bilgilerin temin edilebilmesini sag-
layabilmek amaciyla, her katihimciya sorular, ayni anlami saglayacak sekilde
ve ayn1 kelimelerin kullanilmasi ve ayni tonlama ile yoneltilmistir. Gergekles-
tirilen gortismeler, tek kisi tarafindan yapilmistir. Ancak herhangi bir veri
kayb1 olmamasi adina ses kaydi1 ve not alma teknikleri bir arada kullanilmis-
tir. Ses kaydi ve not alma siirecinde, her soruya karsilik gelen bilgiler, ilgili
alanlara yazilarak elde edilmistir. Katiimcilardan saglanan verilerin ¢6ziim-
lenmesi asamasinda, 203 sayfalik veri elde edilmistir. Katilmcilardan sagla-
nan verilerin stnanmasinda, yaziya aktarilan bilgilerden olusan dokiimanlar-
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dan yararlamilmustir. Arastirma kapsaminda belirlenen temalara karsilik ge-
len veriler islenmistir. Katilmcilardan alman bilgilere dogrudan alintilama-
larda bulunarak, bulgularin yorumlanmasi saglanmaistir.

Verilerin Analizi

Aragtirma siirecinde saglanan verilerin analizi sirasinda; igerik analizi ve
betimsel analiz teknikleri kullanilmistir. Betimsel analiz; arastirmacilarin, ka-
tilmcilardan elde ettikleri verileri, belirlenen temalara gore 6zetleyerek ob-
jektif olarak yorumladigi, katihmailar tarafindan belirtilen fikir ve goriisleri
acik olarak yansitabilmek adina, dogrudan alintilamalarla stirekli olarak yer
verildigi, arastirmadan saglanan bulgularin neden-sonug iligkisiyle yorum-
landig1 bir analiz teknigidir. Verilerin ortaya konmasi asamasinda, agiklay-
alik, farkl goriis, gesitlilik, temaya uygunluk ile ug 6rnekler gibi ilkeler dik-
kate almmaktadir (Altunay, Oral ve Yalginkaya, 2014: 67). Tablo 2’de COVID-
19 kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tema ve alt temalara yone-
lik bilgilere yer verilmektedir.

Tablo 2. COVID-19 Kapsaminda Insan Kaynaklar Yonetimi ile 11gili Tema ve Alt Tema-

lar
1. Isletmelerin Mevcut iKY Uygulamalar ve COVID-19'un Etkileri
1.1. Nitelikli is giicii ve alaninda yetkin personelinizi elinizde tutmak i¢in uygulamakta oldugunuz ve uy-
gulayacagimz politikalar
1.2. Mevcut dénemde personel temini i¢in hangi kanallarin (gazete ilanlari, referans-es-dost tavsiyesi, egi-
tim kurumlari tavsiyesi, internet siteleri, sosyal medya vb) kullanilacag1
1.3. Mevcut dénemde personel segiminde hangi yontemlerin (test, miilakat, saghk raporu vb) uygulandig
ve COVID-19"un bu konuda degisiklere neden olup olmayacagi
1.4. Mevcut donemde personel egitiminde hangi yéntemlerin uygulandigi ve COVID-19'un bu konuda
degisiklere neden olup olmayacag:
1.5. Personelin motivasyonunu arttirmak icin gergeklestirilen uygulamalar ve COVID-19'un ilgili uygula-
malara etkisi
1.6. Mevcut performans degerlendirme kriterleri ve COVID-19'un meydana getirecegi degisiklikler
2. COVID-19'un Is Planlamas: ve Faaliyetlerine Etkisi
2.1. COVID-19 siirecinde saglik ve giivenlik agismdan, evden galisma gibi ¢alisma programlarimin destek-
lenmesi ve ¢alisanlarla olan iletisimin, yaygimn bir sekilde internet iizerinden gergeklestirilmesi
2.2. COVID-19 siirecinde ¢alisanlarmn i tanimlarinda veya is gerekliliklerinde bir degisim olmas:
2.3. COVID-19 siirecinde insan kaynaklar1 planlamasini yaparken ihtiya¢ duyulacak personel sayis1
2.4. COVID-19 siirecinde bir isletmede yapilan farkl islerin géreceli degerlerinde bir farklilasma olmasi
3. COVID-19'un Kariyer Planlamasi, Ucret, Is Giivenligi ve Is Degerlendirmesi Uzerindeki Etkileri
3.1. COVID-19 siirecinde gahsanlarm Kariyer planlanmalarinda, insan kaynaklari biriminin gerceklegtire-
bilecegi farkliliklar
3.2. COVID-19 siirecinde personele 6denen ticretlerde bir farklilasma olabilmesi
3.3. COVID-19 siirecinde is giivenligi ve cahsan saghigi konusunda bir farklilasma olmas1
3.4. COVID-19 siirecinde is giivencesi konusunda bir farkhlasma olmas1
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4. COVID-19'un D1 Kaynak Kullanm, Kullanilan Teknoloji ve Yabanci Uyruklu Personel istihdamma
Etkisi

4.1. Isletmentin ilerleyen dénemlerde dis kaynak kullanumi (outsourcing) politikalarmm ne yonde olacagt
ve COVID-19'un bu siirece etkisi

4.2. COVID-19 siirecinde insan kaynaklarinda teknoloji kullammminda bir farklilasma olmasi

4.3. COVID-19 siirecinde yabanct personel ¢calistirma ve uluslararasi insan kaynaklar piyasasinda degisik-
likler olmast

Tablo 2'de goriildiigii gibi arastirmada elde edilen verilere gore tema ve
alt temalarin olusturulmas: stirecinde tiim dokiimler ayr1 ayri okunmus ve
yine birbirinden bagimsiz olarak alt temalar1 olusturmustur. Daha sonra aras-
tirmacilar tarafindan, verilerin alt1 alt tema altinda toplanmasi konusunda uz-
lasmaya varilmustr.

Bulgular

Aragtirma siirecinde gergeklestirilen gozlem, goriisme ve ses kayitlari, Mic-
rosoft Office Word 2013 paket programinda, orijinal haliyle yaziya aktaril-
mustir. Aragtirmacilar tarafindan ayr ayri, defalarca okunduktan sonra ge-
rekli kodlama iglemleri yapilmistir. Gergeklestirilen kodlama isleminden
sonra, olusturulan kodlar bir araya getirilmis ve ortak yonleri belirlenmistir.
Tgili islemlerin devaminda aragtirma konusuna gore, bulgularin temelini
olusturan temalar ve temalara bagl alt temalar belirlenmistir. Konuyla ilgili
uzmanlarin goriislerine gore, kod listeleri ile temalarin son hali olusturul-
mustur. Son halini alan goriisme formunun giivenilirligini ve gecerligini sag-
lamak amaciyla son bir kez alaminda yetkin 6gretim tiyesine tekrar okutul-
mus ve kodlanmustir.

Gergeklestirilen kodlamalar ile gortisme siirecinde elde edilen kodlamalar
kargilastirilmis ve birbirleriyle uyumlu oldugu sonucuna ulasilmistir. Verilen
bilgilerden gerceklestirilen kodlama ve temalarin giivenirligi sagladigi konu-
sunda arastirmacilar hem fikir olmustur. Tablo 3'te konuya iliskin yetkin ki-
silerle yapilan goriismeler neticesinde, COVID-19 kapsaminda insan kaynak-
lar1 yonetimi ile ilgili tema ve alt temalara yonelik bulgulara yer verilmekte-
dir. Katilmcilar ilgili tema ve alt temalara birden fazla cevap verme hakkina
sahip olduklarindan bu, ilgili kodlama ve kodlama sikligina eklenmistir.
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Tablo 3. COVID-19 Kapsaminda Insan Kaynaklar Yonetimi ile 11gili Tema ve Alt
Temalarin Katilimcilara Gore Dagilum

Temalar ve Alt Temalara Gore Kodlamalar Kodlanma Toplam Kodlanma
Listesi diizeyi Diizeyi
Isletmelerin Mevcut IKY Uygulamalart ve COVID-19"un Etkileri

Nitelikli is gflicii ve alaninda yetkin personelinizi elinizde tutmak 89 614

icin uygulamakta oldugunuz ve uygulayacagmz politikalar

Mevcut dénemde personel temini i¢in hangi kanallarinin (gazete 123
ilanlary, referans-es-dost tavsiyesi) egitim kurumlar: tavsiyesi, inter-
net siteleri, sosyal medya vb) kullanilacag

Mevcut dénemde personel se¢iminde hangi yontemlerin (test, mii- 119
lakat, saglik raporu vb) uygulandigi ve COVID-19'un bu konuda
degisiklere neden olup olmayacag:

Mevcut dénemde personel egitiminde hangi yontemlerin uygulan- 73
digg ve COVID-19"un bu konuda degisiklere neden olup olmayacag:

Personelin motivasyonunu arttirmak icin gergeklestirilen uygula- 146
malar ve COVID-19"un ilgili uygulamalara etkisi

Mevcut performans degerlendirme kriterleri ve COVID-19un 64
meydana getirecegi degisiklikler

COVID-19'un fs Planlamasi ve Faaliyetlerine Etkisi

COVID-19 siirecinde saghk ve giivenlik agisindan, evden ¢alisma 53 206
gibi ¢alisma programlarmin desteklenmesi ve ¢alisanlarla olan ile-
tisimin yaygin bir sekilde internet {izerinden gerceklestirilmesi

COVID-19 siirecinde ¢alisanlarn is tanimlarinda veya is gereklilik- 51
lerinde bir degisim olmasi

COVID-19 siirecinde insan kaynaklar1 planlamasini yaparken ihti- 51
yag duyulacak personel saysi

COVID-19 siirecinde bir isletmede yapilan farkh iglerin géreceli de- 51
gerlerinde bir farklilasma olmast

COVID-19'un Kariyer Planlamast, Ucret, i@ Giivenligi ve ig Deger-
lendirmesi Uzerindeki Etkileri

COVID-19 siirecinde galisanlarin kariyer planlanmalarinda, insan 79 333
kaynaklar1 biriminin gerceklestirebilecegi farkliliklar

COVID-19 siirecinde ¢alisanlara 6denen ticretlerde bir farklilasma 55
olabilmesi

COVID-19 siirecinde is giivenligi ve calisan saghg: konusunda bir 142
farkhlasma olmasi
COVID-19 siirecinde is giivencesi konusunda bir farklilasma olmast 57

COVID-19'un Dis Kaynak Kullanimi, Kullanilan Teknoloji ve Ya-
bana Uyruklu Personel istihdamma Etkisi

Isletmenin ilerleyen dénemlerde dis kaynak kullanimi (outsour- 95 264
cing) politikalarmin ne ydnde olacagi ve COVID-19'un bu siirece
etkisi

COVID-19 stirecinde insan kaynaklarmda teknoloji kullammminda 100
bir farklilagma olmasi

COVID-19 siirecinde yabanci personel calistirma ve uluslararasiin- 51
san kaynaklar1 piyasasinda degisiklikler olmasi
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Tablo 3'te, “Isletmelerin Mevcut IKY Uygulamalar1 ve COVID-19"un Etki-
leri” temasina verilen cevaplar incelendiginde, “Nitelikli is giicii ve alaminda
yetkin personelinizi elinizde tutmak igin uygulamakta oldugunuz ve uygu-
layacagimz politikalar” alt temasma verilen cevaplar tekrarlanma sikiligina
gore su sekildedir: “Alaninda yetkin ve basarili personel énemsemek, aidiyeti art-
tirmak, calisanlarn giivenliligini mutlulugunu ve motivasyonunu saglamak, egitim-
ler vererek takim ruhu ve bilinci olugturmak, iyi bir ticret imkani sunmak, sosyal et-
kinlikler diizenlemek ve 1l sonunda odiillendirilmektir” (K1, K2, K3, K4, K5, K7,
K9, K10, K11, K14, K15, K16, K19, K21, K22, K25, K26, K27, K28, K30, K31,
K33, K34, K35, K40, K42, K46, K49 ve K50), “viriis bulagma riskini kaldiracak
onemler ve online egitimler uygulanmaktadr” (K1, K8, K9, K14, K32, K35, K41,
K44, K45), “egitim sistemi ve yetenek yonetimi ile yonetici aday programi kullanil-
maktadir” (K12, K16, K17 ve K20), “online egitimler ve Webinar kullanilmaktadir”
(K9, K18, K39, ve K47), “tiim personele kisa calisma ddenegi ve iicretsiz izin alama-
yanlara maddi destek saglanmaktadr” (K1, K13, K38, K43), “eksiksiz olarak ¢alisan-
lara maag ddenmektedir” (K1, K3, K6, K23), “adil ve seffaf bir yonetim anlayis: uy-
gulanmaktadir (K31 ve K42), ISKUR wve issizlik fonundan yararlanilmaktadir “(K37
ve K44), “personele prim destegi de saglanmaktadir” (K3 ve K36), “performans de-
gerlendirme sistemi ve acik iletisim sistemi kullanilmaktadir” (K5), “esnek calisma
saatleri uygulanmaktadir” (K8), “aldiklart iicretlere ilave olarak; yakacak- bayram ik-
ramiyeleri- Ramazan erzak paketleri- her ay diizenli yapilan motivasyon cekilisleri-
her yil diizenli olarak yapilan geleneksel piknikler- siirpriz happy hour etkinlikleri-
yilbag: gala programlari- iftar programlari- siirpriz yemekler- sinema organizasyon-
lari- programlarimizla tiim calisanlarmmza esitlikci uygulamalar bulunmaktadir
(K10), motivasyonu diisiiren etmenler belirlenmektedir” (K11), “Cocuklar1 i¢in in-
dirimli okutma, ulasim, yemek, sosyal — spor tesislerinden yararlanma imkanlar: bag-
layicihigr arttiran politikalar uygulanmaktadir (K23), is rotasyonu ve ise alistirma
uygulamalart” (K24), “yurtdig: egitimleri personel iizerinde olumlu etki yaratmak-
tadir” (K29), “calisma siiresi diigiiriilebilir ve mola siireleri arttirlabilir” (K32), “sii-
rekli gelisim programlar: uygulanmaktadir” (K34), “65 yas iistii personel izne ¢ika-
rilmigtir (K44), karsilikli sayg ve giiven ortammn saglanmas:” (K46), “isten ¢i-
karma yerine iicret diisiikliigiine gidilmeli (K48), ve isten cikarmalarda bulunulmusg
ve kalan personele iicretleri ddenmektedir” (K51). K1, K3, K4, K18, K21, K22, K23,
K26, K31 ve K38 konuyla ilgili olarak; “Boylece tiim personelimizi elimizde
tutmak kolaylasacaktir. Tabi moral, motivasyon aktiviteleri stirekli devam
edecektir” seklinde gortislerini bildirmistir. Alt temayla ilgili olarak K6 ve
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K14; “Video konferanslar ile calisanlarin morali yiiksek tutulmaya caligilarak salgin
sonrast yapilacaklar hakkinda fikir alisverisinde bulunabiliyoruz. COVID-19 ile bir-
likte hizmet sektoriinde calisacak personel daha degerli hale gelmistir. EGitim diizeyi
yiiksek, bilingli, hijyen kosullarma dikkat edecek personele ihtiyag duyulmaktadir.”
seklinde ifade vermistir. Tlgili tema ile ilgili K39: “Proje sayilarmmiz fazladir.
Sahra Hastaneleri yaptigimiz icin, is giiciimiiz ve personel say istegimiz artmis bu-
lunmakta. Sahip oldugumuz personel aktif halde suan calistyor. Yapmus oldugumuz
calismalar personellerimizi maddi ve manevi agidan olumlu etkiledigi icin politikala-
rimizda degisiklik gormiiyoruz” seklinde goriis bildirmistir. Konuyla ilgili K50;
“Tiim sirketler, en iyi yetenekleri ve ozel becerilere sahip liderleri ise almak ister. Bu
caliganlar elde tutmak da sirketlerin onceliklerinden biridir. Iyi performans gosteren
ve yiiksek yetkinlikteki calisanlarin sirketle baglantilarinin uzun soluklu olmasi, bu
calisanlarin motivasyonunun dogru bicimde saglanmast ile miimkiin olacaktir.” sek-
linde goriis bildirmistir. Arastirmada elde edilen bulgular incelendiginde, in-
san kaynaklar1 yoneticilerinin, ¢alisanlarin orgiitsel aidiyetini, motivasyon ve
sosyal aktivitelerle yiikseltmeye calistig1, egitim uygulamalarna agirlik ver-
dikleri, online iletisim sistemlerinden yararlandiklar;, COVID-19 siirecinde
calisanlarin ticretlerini 6dedikleri, devletin bu stirecte sagladig1 imkanlardan
yararlanarak, is gorenleri orgiitte tutma gayreti igerisinde olduklar: sdylene-
bilir.

“Mevcut donemde personel temini icin hangi kanallarin (gazete ilanlari,
referans-es-dost tavsiyesi, egitim kurumlar tavsiyesi, internet siteleri, sosyal
medya vb) kullaruldig1” alt temasiyla ilgili olarak katimcilardan alman ce-
vaplar, tekrarlanma sikhigina gore su sekildedir: “Kariyer.net” (K2, K5, K8, K9,
K15, K22, K26, K29, K33, K39, K41, K42, K43, K46, K47 ve K48), “internet ise
alim siteleri” (K12, K16, K17, K19, K27, K28, K30, K34, K40, K44, K47, K49, K50
ve K51), “referans es-dost tavsiyeleri” (K3, K6, K16, K19, K22, K27, K34, K35,
K36, K38, K40, K41 ve K49), “internet” (K6, K7, K10, K11, K13, K20, K21, K25,
K26, K37, K38 ve K43), “sosyal medya “(K3, K15, K16, K18, K20, K23, K24, K26,
K28, K34, K43 ve K47), ISKUR (K2, K6, K10, K23, K24, K30, K32, K36, K40,
K44), “Linkedin” (K5, K9, K22, K29, K33, K39, K43, K47 ve K48), “iiniversite
tavsiyeleri” (K13, K18, K26, K28, K29, K34, K40, K42 ve K50), “kendi internet
sitemizi kullaniyoruz” (K5, K9, K15, K17, K18, K23, K35 ve K39), “ise alim dans-
manlik firmalar” (K12, K14, K16 ve K25), “belirttiginiz tiim yontemleri kullan-
maktayiz” (K1, K4, K31 ve K45), K1, K4, K31 ve K45), “gazete” (K18 ve K38),
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“Skype” (K21), “Hangouts” (K21), “Meet” (K21), “Gel Basla” (K5), “Bilkent Me-
zunlart Sayfas1” (K5), “Proje Fonlart internet sitesi” (K5)'dir. COVID-19’dan
sonra personel temini kanalini degistirecegini ifade eden katilimailar (K1, K3,
K9, K10, K11, K21, K23 ve K36) iken diger tiim katilimcilar ayn1 kanallar ile
personel teminine devam edecegini belirtmistir. Alt temayla ilgili olarak, K20,
K34 ve K45: “Gazete artik kullanilmayan bir kanal sadece mavi yakal isgoren bul-
mada etkili oluyor.” seklinde goriis bildirmistir. K11 ve K21 ise “Biz kendi islet-
memiz ada yiiz yiize yapilan her basvuruyu daha yararl bulmaktayiz. Bagouran
personel adayimin dis goriiniimiinii, konusma tarzim daha iyi gozlemleyebiliyoruz.
Fakat COVID-19 siireci neticesinde internet sitelerinden yararlanmay: planlyoruz.
Bize dzgecmis formlarimi gonderen personel adaylarindan on eleme yaparak as kad-
royu olusturma planmnday:z.” demistir. K23 de konuyla ilgili olarak, “ISKURu
engelli personel bulmak icin kullaniyoruz. Ancak personel secimi icin fiziki ortam-
larda uygulama ve segme simavlar: gerceklestirilememis, ertelenmis ve halen uygula-
namanmustir. Ilerki tarihlerde elektronik secme smavlar vb uygulamalar diisiiniilebi-
lir.” seklinde fikrini ifade etmistir. K28 ise IKY’de is goren temini ile ilgili ola-
rak, “Kisa vadede isletmenin faaliyetlerini aksatmadan siirdiiriilebilmesi icin gerekli
personelin temin edilmesi insan kaynaklar: planlamasimin oncelikli hedeflerindendir.
Gelecek donemlerde isletmenin yatirim veya benzeri deisiklikler sonucunda gelecegi
seviyedeki personel ihtiyaglarinin temin edilmesi insan kaynaklari planlamasinin he-
defleri igerisinde yer alir.” ifadesiyle goriisiinii belirtmistir. Alt temadan elde
edilen bulgular 15181nda, katilimalarm biiytik bir ¢ogunlugu COVID-19 sii-
reci oncesi ve sonrasinda online olarak is goren temininde bulundugu ve ilgili
sistemleri kullanmaya devam edecegi soylenebilir. Teknolojik gelismelerin,
IKY alaninda yaygin olarak kullanilmasi hem cok sayida adaya ulagilmasiru
miimkiin kilmakta, hem de saglik ve giivenlik agissndan da son derece 6nem
tagimaktadir.

“Mevcut donemde personel seciminde hangi yontemlerin (test, miilakat,
saglik raporu vb) uygulandigi ve COVID-19'un bu konuda degisiklere neden
olup olmayacag1” alt temasiyla ilgili olarak katilmcilardan siklikla alan ifa-
deler su sekildedir: “Genel, beceri, acik uglu testler, tecriibe testleri” (K3, K7, K8,
K9, K11, K12, K13, K14, K16, K18, K20, K21, K23, K24, K26, K27, K29, K30,
K33, K34, K36, K40, K42, K47, K48 ve K50), “saglik raporu” (K3, K4, K7, K8, K9,
K16, K17, K21, K25, K30, K31,K38, K41, K42, K45, K46, K47, K48 ve K49), “on-
line miilakat” (K1, K5, K7, K9, K10, K11, K15, K16, K18, K26, K34 ve K39), “ya-
banc dil testleri” (K9, K12, K17, K18 K22, K23, K25, K30, K33, ve K47), “kisilik
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envanteri” (K9, K12, K16, K17, K20, K30 ve K34), “isletmenin hekiminden rapor
alyoruz” (K2, K13, K17, K27, K32 ve K44), “kronik rahatsizlik testleri” (K13, K14,
K24 ve K50), “adli sicil kaydi1” (K3, K4 ve K7), “referanslarin kontrol edilmesi”
(K7, K21 ve K43), “COVID-19 testi isteyecegiz” (K2, K3 ve K14), “telefon ile mii-
lakat” (K6 ve K30), “belirttiginiz tiim teknikleri uyguluyoruz” (K2), “saglik ve hij-
yen konusunda bilgi testleri” (K14), “vaka analizi” (K17), “kisilik testi” (K18), “on-
ceki isinden ayrilma nedeni” (K24) ve “sertifika” (K40)'dir. Alt temayla ilgili ola-
rak, K12: “Uzun vadede insanin yerine yapay zekd robotlarin personel secimi konu-
sunda etkin rol alacaklarim diisiiniiyorum” diyerek ilerleyen dénemde is haya-
tinda dijital personel olabilecegini ifade etmistir. K23: “COVID-19 nedeniyle
Mart aymnda yapilacak test ve yazili sinavlar gerceklestirilememis ve ileriki bir tarihe
ertelenmistir. Siirecin devam etmesi durumunda daha siki tedbirler alinarak ayni uy-
gulamann yiiriitiilmesi, tiimiiniin aym giinde degil aralikly giinlerde yapilmas: gibi
farklilasabilecegi diisiiniilmektedir.” Seklinde goriisiinii bildirmistir. K27 ve K35:
“Miilakatlarda artik kisilerin kisisel verilerini koruma kanunu diye bir diizenleme
gelmistir. Saglik raporu istenememektedir. Artik kisilerin dzel verilerini 6grenemiyor-
sunuz. Ornegin kan grubu gibi” seklinde goriis bildirmistir. K38: “COVID-19
ile ilgili olarak herhangi bir testten gecirmeyi diisiinmiiyoruz. Nihayetinde bugiin test
sonucu negatif cikan bir personel iki giin sonra pozitif olarak sirkete gelip personelin
arasina karisabilir ve bunu ise alimlarla kontrol edemeyiz. Is saghg ve giivenligi kont-
rollerinin de baslangi¢ icin yeterli olabilecegini diigiiniiyoruz.” demistir. K46'da il-
gili konu da “Personel se¢iminde genellikle miilakat ve davramsgsal uygunluk testi
yontemlerini uyguluyoruz. COVID-19 siirecinde ise bu yontemler internet tizerin-
den yapilarak farklilasmaya gidebilir. Saglik raporu ve test cevaplarini adaylarimiz-
dan mail yoluyla tarafimiza gonderme talebinde bulunabiliriz. Bu sayede personel
adaylarimin isletmemize risk tasimadan basouru yapabilecegini diisiiniiyorum” di-
yerek goriistinii bildirmistir. Aragstirmadan elde edilen bulgulara gore kati-
Iimcilarin geneli artik klasik yontemlerden ziyade teknolojik iletisim araglari-
nin, ilerleyen donemlerde daha yaygin olacagim ve COVID-19 siirecinden
sonra mutlaka yaygin olmast gerektigini ifade etmektedir. Tlgili alt temadan
elde edilen bilgilere gore, 6zellikle COVID-19 ile personel se¢ciminde dijital
platformlar hem saglik hem de giivenlik agissndan 6nem kazanmaktadir.
“Mevcut donemde personel egitiminde hangi yontemlerin uygulandig:
ve COVID-19'un bu konuda degisiklere neden olup olmayacag1” alt tema-
styla ilgili olarak alinan cevaplar tekrarlanma sikihigina gore yandaki gibidir:
“Kurumumuzda eitimler, ise giris, is bagt ve mevcut personele yonelik (is saglhig1 ve
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glivenligi, saglik, hijyen vb.) sekilde verilmektedir. Bu egitimler uzaktan egitimlerle
de desteklenmektedir ve desteklenecektir. COVID-19 siirecinde hem viriis ile ilgili
hem de sosyal mesafeye uygun olacak sekilde, kiiciik birimler halinde egitimler veril-
mektedir ve verilmeye devam edilecektir” (K4, K5, K6, K7, K8, K10, K11, K12, K14,
K15, K16, K17, K19, K21, K23, K24, K25, K27, K28, K30, K31, K32, K33, K34,
K35, K36, K37, K38, K40, K41, K43, K44, K45, K46, K47, K49, K50 ve K51), “E-
Learning - Uzaktan Egitim” (K1, K5, K9, K10, K12, K13, K15, K17, K18, K19,
K22, K23, K26, K29, K30, K32, K34, K39, K42, K43, K47, K48 ve K49), “sertifikali
egitimler” (K4, K5 ve K13), “360° Etkinlik sistemi uygulamaktadir” (K9), “Kog¢
Akademi” (K9), “liderlik gelisim program” (K20), “yonetici yetistirme program:”
(K20), “sosyal medya” (K43), “usta oOgreticilerle egitim verilmektedir” (K7),
“COVID-19 ile ilgili is saghg: ve giivenligi eGitimi verilecek” (K6), “ihtiyaca gore
egitimler diizenlenmektedir” (K2) ve “yiizyiize egitim yapiljordu, uzaktan egitimle
gerceklestirilmektedir” (K3) seklindedir. Alt temayla ilgili olarak, K1: “Uzaktan
egitim, icinde bulundugumuz donem dikkate alindiinda, yiizyiize egitime gore daha
giivenlidir.” diyerek goriisiinii ifade etmistir. K4: “COVID-19 kapsanuinda far-
kindalik ve bilinglendirme saglayacak posterler, videolar vb. hazirlanarak personel pa-
nolar1 veya bilgilendirme ekranlarinda yaymlanmalhdir. Salgin siireci sonrasinda per-
sonellerin acil durum yonetimini pekistirmesi ve 0grenmesi amact ile bilgisayar ve
medya sistemleri aracihi ile egitimin arttirilmasi diisiiniiyoruz.” seklinde ifade
bildirmistir. K30: “Normal siirecte kurum ici Tiirkiye” de kullanilan en iyi dijital-
lesme projesi olan “dijital[K” platformunda e-nocta iizerinden egitimlerimiz takip
edilmektedir. Online egitimlerin diginda perculas sisteminden de canli eitimlere de
baslamilmig durumdadir.” seklinde goriisiinti bildirmistir. K19: COVID-19 siire-
cinde tercihimizi online egitimlerden yana kullanmay: diisiiniiyoruz. Bunun icin
hem bilgi sistemleri altyapumizi hazir hale getirmemiz, hem de online egitim saglayan
dogru dis kaynaklar: belirlememiz gerekmektedir” demistir. K37 ise “Su an devletin
ve odalarin bize PDF olarak atmis olduklar: onlemleri calisanlarimiza uyguluyoruz
ve her giin bu kurallar: anlatip bire bir eSitim veriyoruz. Eger bu siire¢ uzarsa saglik
kurumlarimdan kesin egitim satin alma ithtiyacimiz olacak.” oldugunu belirtmistir.
K20 ise “Uzaktan egitimin, yiizyiize egitim kadar etkili olmayacagin diisiiniiyo-
rum.” diyerek olumsuz gortis bildirmistir. Alt temaya verilen cevaplar ince-
lendiginde, TKY yoneticilerinin personelleri icin cesitli egitim sistemleri uy-
guladiklar ve 6zellikle i¢cinde bulundugumuz dénemde uzaktan egitime yo-
gunlastiklarmi soylemek miimkiindyir.
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“Personelin motivasyonunu arttirmak icin gergeklestirilen uygulamalar
ve COVID-19"unilgili uygulamalara etkisi” alt temasiylailgili katilmcilardan
alinan cevaplar su sekildedir: “dogum giinleri” (K1, K9, K10, K12, K17, K22,
K28, K31, K35, K40, K45 ve K47), “0zel giin partileri ve hediyeleri (anneler giinii,
babalar giinii, yilbast vs.)” (K1, K10, K12, K17, K22, K28, K31, K32, K33, K35,
K40 ve K41), “egitim seminerleri” (K1, K5, K6, K7, K8, K10, K29, K31 ve K39),
“iftar ve aksam yemek organizasyonlar1” (K1, K10, K15, K17, K24, K32, K33, K47
ve K49), “sosyal etkinlikler” (K3, K19, K21, K29, K31, K43, K49 ve K51), “adil
calisma diizeni ve takdir sistemleri” (K2, K17, K19, K22, K23, K24, K28 ve K31),
“happy hour’lar” (K1, K9, K10, K25, K27 ve K28), “psikolojik destek” (K7, K14,
K20, K23, K34 ve K36), “personel aile etkinlikleri (23 Nisan vb.)” (K1, K10, K17,
K31 ve K35), “arkadasca bir ¢alisma ortarm” (K4, K18, K19, K46 ve K51), “prim
verilmesi” (K3, K11, K17, K19 ve K36), “bonus sistemi” (K5, K6, K17 ve K19),
“online goriismeler-terapiler” (K30, K34, K35 ve K48), “outing’ler” (K1, K17, K25
ve K45), performans degerlendirme sistemleri (K5, K18, K37 ve K50), “takim bu-
lusmalar1 ve calismalar:” (K5, K17, K19 ve K20), “balolar” (K1, K10 ve K17), “par-
tiler” (K1, K10, K17 ve K29), “spor aktiviteleri” (K1, K25 ve K17), “ortak kullanim
alanlarinin hijyen ve temizliklerinin saglanmas:” (K7, K14 ve K44), “saglikli rekabet
ortam” (K4, K18 ve K19), “yemekhane moniisiine direng kazandirici yiyeceklerin
eklenmesi” (K13, K20 ve K26), “aymn personeli” (K27 ve K41), “cherity aktiviteleri”
(K1 ve K17), “evden ¢alisma imkaninin sunulmas1” (K16 ve K20), “kisisel kariyer”
(K4 ve K18), “isini kaybetmeme garantisi verme” (K37 ve K38), “saglik kiti (maske,
eldiven, dezenfektan) dagitim” (K15 ve K42), “bayramlarda cikolata dagitimi”
(K15), “is saghg giivenligi uygulamalar1” (K39), “OYAK Doktorum programi”
(K30), “workshop” (K22), “Mays ayinda 1 hafta boyunca Calisanlara Tesekkiir Haf-
tast'm kutluyoruz” (K18), “Sodexho” (K5), “fazladan izin kullandirma” (K11) ve
“0zel saglik sigortas:” (K5)'dir. Konuyla ilgili katilimar goriislerine bakildiginda
ise K9, K12, K39, K40 ve K47: “Sosyallesme siireclerini online ortama tagidik.” sek-
lindedir. Katilimcilara gore moral yiikseltici aktivitelerin tamami COVID-19
stirecinde ertelenmektedir. K1, K3, K5, K45 ve K47 ilgili konuda: “Gergeklesti-
rilen aktiviteler, sosyal mesafe korunmas: kogulu ile devam edecektir. Zira, personeli-
mizin motivasyona simdi daha ok ihtiyact mevcuttur.” seklinde goriis bildirmis-
tir. K13 ise “yemekhane diizenegi, servis diizenegi gibi tedbirlerin devlet tarafindan
glindeme alinmadan uygulamaya gecirilmesi, calisanlar tarafindan cok cok olumlu
karsilanmgtir. Siirecte bireysel mesafeli iligkiler ve dnem on plana cikmigtir.” sek-
linde konu hakkindaki goriistinii bildirmistir. K15 de bu konuda: “Tabi
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COVID-19 siirecinde bu tip etkinlikler azalma gosterdi ciinkii bir arada olunmamast
gereken bir doneme girdik aslinda insanlarla ¢ok yakin olmamamiz gerekiyor. Bu yiiz-
den daha cok toplu olacak sekilde degil de bireysel olacak sekilde etkinliklere doniige-
cekmis gibi goriiniiyor. Ornegin; bayramlarda cikolata dagitiliyordu ama simdi pan-
demi siirecinde ¢ikolata dagitilirken yaninda maske ve dezenfektan dagitilacak. Giin-
liik hayatta calisanlarin daha kolay ulagabilecegi takviyeleri vererek onlarin motivas-
yonunu arttirabilmeyi diisiiniiyoruz. Mesela biz ilk pandemi bagladi$inda biitiin ¢a-
lhisanlarimiza dezenfektanlar: dagittik, maskelerini veriyoruz kimse eksik hissetmesin
diye bu tarz yardimlarla ¢alisanlarimizi daha da motive etmeye ¢alistyoruz.” demis-
tir. Alt temadan elde edilen bilgilere bakildiginda IKY yoneticilerinin
COVID-19 déneminde sosyal mesafeye uygun etkinlikler gerceklestirdigi, er-
teledikleri personel moral ve motivasyonunu arttirabilmek i¢in online go-
riisme, terapi ve internet iletisimini kullanmalari, personelin bu kaygili1 d6-
nemi daha rahat atlatmalarma katk: sagladig1 sdylenebilir.

“Mevcut performans degerlendirme kriterleri ve COVID-19 meydana ge-
tirecegi degisiklikler” alt temasiyla ilgili olarak katilimcilar tarafindan en ok
tekrarlanan ifadeler su sekildedir: “IK ve birim yéneticilerince personele yonelik
is ve yetkinlik odaklr performans degerlendirme sistemi uygulanmaktadir” (K3, K5,
K8, K9, K10, K13, K14, K15, K16, K17, K18, K19, K20, K21, K28, K29, K30, K31,
K32, K34, K35, K36, K41, K42, K46, K47, K49 ve K51), “performans degerlen-
dirme yapilmuyor” (K23, K33, K37, K38, K44, K48 ve K50), “yilda bir kez IKY ra-
poru hazirlanmaktadir” (K2, K26 ve K43), “3 ay, 6 ay, 9 ay ve yillik degerlendirme
formlar1 ve performanslar: olciilmektedir” (K4 ve K22), “6 ayda bir performans de-
gerlendirme yapilmaktadir” (K24, K27 ve K45), “misafirle olan iligkiler bizim deger-
lendirme sistemimizdir” (K11 ve K14) “hijyen ve temizlik degerlendirmesi” (K11 ve
K14), “elektronik psikolojik danismanlik ve rehberlik (e-PDR)” (K1), “sadece satis
departmanina yonelik performans deSerlendirilmesi yapilmaktadir” (K6), “Mart
aymdan itibaren faaliyetler durdugu icin degerlendirme yapilmamaktadir” (K7), “Bi-
reysel hedef degerlendirme (KPI)” (K12), “360° performans degerlendirme sistemi
uygulanmaktadir” (K25), “belli periyotlarla motivasyon goriismeleri yapilmaktadir”
(K39) ve “ayda bir performans degerlendirilmesi yapmaktadir” (K40). Alt temayla
ilgili olarak K5 K8, K9, K10, K31, K32, K34 ve K49 katilmcailart: “COVID-
19'dan sonra sistemde degisiklik olacagim: diisiinmiiyorum.” diyerek COVID-19
stirecinde degerlendirme sisteminde bir degisiklik olmayacagin belirtirken,
diger katihmcailar, ilgili stirecten sonra degerlendirme sistemleri ve paramet-
relerde degisiklikler olacagin belirtmistir. Konu hakkinda K48: “COVID-19
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siirecinde genel olarak yanitlamam gerekirse performans degerlendirme siirecleri tiim
sirketlerde degisecektir. Ciinkii KFTI dedigimiz hedeflerin giincellenmesi gerekecek.
Giincel sartlara gore hedefler degisecegini diisiiniiyoruz. Dolayistyla performans gos-
tergelerinin de degismesi gerekecek ve performans toplantilar: da online yapilacak yiiz
yiize bir sekilde olmayacak ve en temel degisiklikler bunlar olacaktir.” Katilimcilar-
dan alinan goriisler dogrultusunda bir¢ok isletmenin faaliyetlerini azaltmasi
ve/veya durdurmasina baglh olarak degerlendirme stireclerinde esneklik ola-
cagl, degerlendirme kriterlerinde internet ve teknolojik gelismelerden yogun
olarak yararlanilacag: ve is saghg ve giivenlik uygulamalarmin énemli kis-
taslarin basinda gelecegini diistindiirmektedir.

Tablo 3'te, “COVID-19'un {s Planlamasi ve Faaliyetlerine Etkisi” temasina
verilen cevaplar incelendiginde, “COVID-19 siirecinde saglik ve giivenlik ac1-
sindan, evden ¢alisma gibi ¢calisma programlarimn desteklenmesi ve ¢alisan-
larla olan iletisimini yaygmn bir sekilde internet iizerinden gerceklestirilmesi”
alt temasina verilen cevaplar tekrarlanma sikihigimna gore su sekildedir: “biiro
personeli icin homeoffice- evden calisma uygulamasina gecilmistir” (K1, K2, K5, K6,
K7, K8, K9, K10, K12, K14, K15, K16, K17, K18, K19, K20, K21, K22, K23, K24,
K25, K26, K27, K28, K29, K30, K31, K32, K33, K34, K38, K39, K41, K42, K43,
K44, K46, K47, K48, K50 ve K51), “hizmet sektorii olunmasma bagl olarak donii-
siimlii sekilde fiziki calisma yontemi devam etmektedir” (K11, K27, K35, K37 ve
K45), “imalata dayali isletme oldu§umuz icin evden ¢alisma sistemine gecilememis-
tir” (K13, K15, K40 ve K49), “isletmede ofis ¢calisanlar: icin doniisiimlii ¢alisma
programi uygulanmaktadir” (K4 ve K36) ve “satis rakamlarinda diisiis olmamast
icin evden ¢calisma sistemine gecilmemistir” (K3). Konu hakkinda katilimar goriis-
lerine bakildiginda, K1: “Evden calisma sisteminde personelde is disiplininde ve
deadline’r olan acil konularda gevsemeler olabilmektedir. Ancak sorumlulugunu bilen
ve evden ¢alisma sistemini iyi kurabilen personel icin hem igletme hem de personel
mutlu sekilde calismasin siirdiirmektedir. Simdiye degin isletmemizde bu pandemi
siirecinde evden ¢alismalar yapilmakta olup simdilik bir sorun ile karsilagilmanustir.
Ozellikle bulasma riskini stfira indirmis olmaktayiz, bu donem icin bu durum cok
biiyiik bir avantajdur, ozetle sistem iyi kurulur ve herkes sorumlulugunu iyi bilir ise
evden ¢alisma sistemi bu pandemi siirecinde cok iyi bir sistemdir.”, K3: “Isletmemi-
zin agik oldugu zamanlarda miisterilerimiz ve ¢alisanlarimiz arasimda sosyal mesafeyi
koruyarak, maske ve dezenfektan kullanarak COVID-19 viriisiinden korunmaya ¢a-
listik.”, K5: “Evden ¢aligma fikrine, is saglhig1 ve giivenligine, her seyden cok kisilerin
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kendilerini risk altinda hissetmeden ¢alismasina ¢ok onem veriyoruz. Heniiz Tiir-
kiye’de vakalar goriilmeden dnce yabanct iilkelerde bu sayilar artarken bizler zaten
personelimizi siirekli kontrol altinda tutuyorduk. Personelin yurt digi seyahatlerine
ve Tiirkiye'de risk grubunda bulunanlarin evinden calismalarina yonelik onlemleri
almigtik. Bu yonden gercekten Tiirkiye'de ilk evden ¢alisma kararini alan sirketlerden
biri biziz diyebilirim. Internet iizerinden calistyoruz. Sirketimizin internet ve on-line
alt yapis1 ¢ok iyi durumdadir. Bundan dolay: gecis siirecinde de zorluk yasamadik.”,
K8: “Uzaktan ¢alisan insanlar yolda, asansérde, toplu tasimada gecirecekleri saatleri
daha verimli kullanma sansima sahipken, trafik cilesi ve ge¢ kalma stresi gibi olum-
suzluklardan da uzaktilar. Ofisin dikkat dagiticr unsurlarmdan kagimirlar. Is giinle-
rinde 9 — 6 mesaisi yerine zamanin kontrolii kendilerindedir. Sevdiklerine, arkadasla-
rina ve hobilerine ayirmak icin daha fazla zamanlar: vardir.”, ve K17 ise “Teknoloji-
nin ve dolayistyla internetin getirdigi calisma kolayligt ile her gecen giin saglik kosul-
larinda, islerimizi evlerimizden sorunsuz bir sekilde yiiriitmekteyiz. Takim ¢alisma-
larmda iletisim kurmak i¢i IRC, Discord, Teams; canlt iletisim kurmak icin Messan-
ger, Zoom, Skype gibi programlari kullanarak islerimizin aksamasini onlemekteyiz.”
olarak gortislerini bildirmistir. Alt temaya verilen cevaplar incelendiginde ge-
nel olarak ¢cogu sektoriin evden ¢alisma sistemini benimsedigi, imalat ve hiz-
met sektortindeki isletmelerin bu sisteme, adapte olmakta giicliik gektigi soy-
lenebilir.

“COVID-19 siirecinde calisanlarin is tanimlarinda veya is gereklilikle-
rinde bir degisim olmas1” alt temasiyla ilgili olarak tekrarlanma sikligia gore
alinan cevaplar ise asagidaki gibidir: “is tanimlarinda ve gerekliliklerinde degisik-
lik olacaktir” (K5, K6, K7, K10, K11, K17, K18, K19, K20, K21, K23, K24, K27,
K28, K29, K30, K31, K34, K35, K36, K37, K38, K40, K41, K42, K45, K46, K47 ve
K49), “is tanimlarinda ve gerekliliklerinde degisiklik olmayacaktir” (K1, K3, K4, K8,
K9, K12, K13, K14, K15, K16, K22, K25, K26, K32, K34, K39, K43, K44, K48,
K50 ve K51) ve “esnek calisma saatlerine gecilmistir” (K2). Alt temayla ilgili ka-
tilmailardan alnan gortisler incelendiginde, K3 ve K4: “Bu siirecte calisanlari-
mizin i tamminda ve gorevlerinde degisiklik olmasmdan ziyade isletme ici diizeni-
mizi degistirdik. Miisterilerimizin ¢alisanlarinuzla aralarmdaki sosyal mesafeyi ko-
rumalarina dzen gostererek is yerimizde bu dogrultuda diizenlemeler yaptik. Fakat
SOP (Standard Operating Procedure) kurallarmda COVID-19 ile ilgili modifikas-
yonlarin mutlaka yapilmas: gerekecektir. Ayrica COVID-19 standartlarinin takibi
icin yeni istihdam edilecek personelin is tanimlar: bagtan belirlenecek ve ilgili depart-
manlar olan Hijyen ve Kalite Departmanu ile "Siire¢ Takipleri® tanimlanacaktir.”, K5:
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“Tiirkiye’de hala evrak ve belgelendirme islemleri eski usul devam etmektedir. Bir bel-
geye bir imza alabilmek icin bile giinlerce bekledigimiz olabiliyor. Bu donemde belki
de iglerin daha kisa stirede tamamlanabilecegi is giiciiniin daha verimli kullanilabile-
cegi bu tiir detay islere vakit harcanmayacagin éngérebiliyorum. Ornegin; bir imza
icin bir saat dolagmak yerine imza programa ile bes dakikada halledilebilir. E-imza sis-
temine gecilebilir. Aslinda bu donemde daha verimli ¢alisilabilece$ini diisiiniiyorum.
Insanlarin odaklanabilecekleri sosyal hayatlar: olmadigi icin odaklandiklar: tek sey
sagliklar1 ve isleri. Bu donemde kendi sirketimde mesai saatleri ortadan kalkt. Insan-
lar aksam saatleri caliswyorlar, 68le aralar: yapmuyorlar. Etraflarinda sosyallesecek
kimse bulunmadigr icin molalarini daha kisa tutuyorlar. Bu nedenle ciddi anlamda
verim yiikseldi. Bu yiizden ¢alisma sistemleri bundan sonra on-line ve dijitalleserek
ilerleyebilir diye diisiiniiyorum.”, K27: “Degisimler olacaktir. Mesela giivenlik de-
partmanmdaki kisi otelin giivenliginden sorumlu oldugu icin otellere giren kisinin
atesini olgebilir. Gorevlerine bu eklenebilir. Biz sunu diisiindiik; mutfaktaki personel
calisirken, alanmda uzman kisilerce F&B 'nin kullannug oldugu salonlardaki televiz-
yonlarda mutfaktaki personeli izleyebilmesi icin bir kamera yerlestirecegiz. Bu kamera
7124 calisacak. Orada mutfak departmanindaki personeli izleyebilecektir.”, K30:
“Ogzellikle uzaktan calisma baz: stirecleri olumlu ve olumsuz olarak degistirecektir.
Mevcut katr ofis kural ve gerekliliklerinde deSisimler ile birlikte yeni etik kurallarin
olusumu noktasimda gelismeler olacag diisiincesindeyim. Zoom da toplant: sirasinda
mikrofon ve kamera kapatilmas: gerekliligi durumu gibi. Su an icin sadece mikrofon
kapatilma durumunu toplantilarda telefon sesini acik birakma yerine gelecek bir kural
olacagim diisiinebiliriz. Benzer noktada kamera kapatmanin ise yayin kalitesine
onemli bir katk: sagladigim: diisiiniirsek bunun da iletisimde yazili olmayan bir kural
olarak olusacagim diisiiniiyorum.” ve K43: “Calisanlarin fiziksel ozellikleri zihinsel
dzelliklerinden ziyade duygusal ve davramssal 5zelliklerinde degisimler olacaktir. Or-
negin iletisimsel agidan onceden misafirlerle birebir goz kontagi, birebir temasla hiz-
met verilmesi gerekiyordu. Ama bundan sonraki siirecte biraz daha mesafe olacag
icin miisteri memnuniyetsizligine yol acacaktir. Ayrica ¢alisirken koruyucu tedbirler
almacaktir. Calisanlarin hijyen, is saghg ve giivenligi, pandemi, salginla miicadele
gibi egitimlerin yan: sira personele psikolojik destek saglayarak sezona hazir bir sekilde
girebilmemiz gerekiyor. Personelin otel icerisindeki ¢alisma sekilleri (sosyal mesafe,
maske takilmasi, siperlik takilmas vb.) ile ilgili egitimleri veriyoruz ve bununla ilgili
calismalar: kalite departmanlarimiz organize etmeye ve yiiriitmeye calistyor. Ancak
ast bulunana kadar bunun boyle devam etmesi gerekiyor. Bir nevi pandemiden once,
pandemiden sonra olacaktir.” Bu alt temaya verilen cevaplara gore, COVID-
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19'un etkileri neticesinde, IKY y&netici ve uzmanlarinca, is tanimlari ve ge-
rekliliginde degisiklikler olacag1 diistiniilmektedir.

“COVID-19 stirecinde insan kaynaklar1 planlamasini yaparken ihtiyag du-
yulacak personel sayis1” alt temasinda katilimcilar tarafindan verilen cevap-
lar su sekildedir: “siirece bagl olarak personel sayisinda azalma olacaktir” (K1, K4,
Ke, K11, K12, K19, K21, K24, K25, K27, K29, K32, K36, K37, K38, K40, K43,
K44, K45, K46, K47, K48 ve K51), “diinyadaki gelismelere ve sektordeki taleplere
bagli olarak personele ihtiyag artabilir veyahut tam tersi azalabilir” (K8, K10, K16,
K17, K18, K20, K22, K23, K26, K28, K30, K31, K33, K34, K35 ve K41), “siirece
bagl olarak personel sayist artacaktir” (K5, K7, K13, K14, K39 ve K50), “siirece
bagl olarak personel sayist degismeyecektir” (K3, K9, K15, K42 ve K49) ve “inter-
net iizerinden satis gerceklestirildiginden bu siirecte personel sayist artngtir” (K2)
seklindedir. Katilimailarin konu hakkindaki goriislerine bakildiginda, K1:
“Ulke dolasimlart stfira inmistir, bu sebeple hem merkez subemiz olan Istanbul hem
de diger iilke subelerimiz Italya, Bosna Hersek, Giircistan, Afrika’da isler tamamen
durmug bulunmaktadir. Bu siireg icerisinde %80 personelimiz is yapamamaktadir.”,
K4: “COVID-19 sonrasu siireci iki kisimda degerlendirmek dogru olacaktir. Yeni nor-
mal siirece gecildigi ilk donemde %50 kapasite ile calisacak otellerde doluluk oranla-
rimn da nispeten diigiik olacagimdan dolay: personel sayisinda bir tasarrufa gitmek
kagcimilmazdir. Fakat tiim sartlarin diizelmesi ve 2019 doluluk oranlarimin yakalan-
mast ile birlikte COVID19 sartlar: ekstra yiikler ve isletmeler icin yeni personel istih-
damuni gerektirebilir.”, K5: “*Yeni baslayan projeler icin ise alimlarimiz devam et-
mektedir. Bir azalama soz konusu degildir. COVID-19 siireci bittiginde, insanlar sos-
yal hayatlarina, normal is diizenlerine dondiiklerinde aliman projelerde bir artis olur
ise personel sayimizda artis olacaktir. Su anda islerimizi ofisten ¢calistyormusg gibi de-
vam ettirmekteyiz.” ve K8: “Uretimi olan firma siirekli personel ihtiyact duyacaktir.
Uretimi az olan isletme de ise personel sayist azalacaktir.” seklindedir. Verilen ce-
vaplar ve katimar goriigleri birlikte degerlendirildiginde, COVID-19 ile is
kolu ne olursa olsun firmalarin personel sayilarinda bir azalmaya gidecegi,
piyasalarda genel olarak yasanan yavaslamalarin Elde edilen bulgulara gore,
katiimalarm biiyiik bir ¢ogunlugunca, IKY’de personel sayisinda daralma
yaratacag diisiintilmektedir. Ayrica sektorlerde talebe baglh olarak da perso-
nel sayisinin artacagl ya da azalacagi da ongoriilmektedir.

“COVID-19 siirecinde bir isletmede yapilan farkl islerin goreceli degerle-
rinde bir farklilasma olmas1” alt temasina verilen cevaplar incelendiginde;
“farkly islerin degerlerinde degisiklik olacagim diistiniiyorum” (K2, K4, K5, K6, K7,
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K8, K9, K10, K11, K12, K14, K15, K17, K18, K19, K20, K22, K23, K24, K27, K28,
K29, K30, K31, K32, K34, K35, K36, K37, K38, K42, K43, K45, K46, K48 ve K50),
“farkly islerin degerlerinde bir degisiklik olacagim diisiinmiiyorum” (K1, K3, K13,
K16, K25, K33, K39, K40, K44, K49 ve K51) ve “is icerigine farklilik gosterebilir
ya da gostermeyebilir” (K21, K26, K41 ve K47) cevaplarina ulasildig1 goriilmek-
tedir. Katimailarin konu hakkindaki gortisleri ise K14: “Evet, mesela bugiine
kadar COVID-19 tedbiri almamustik. Bu salgin kimsenin onceden iizerinde calisma-
lar yapti$1 bir husus degildi ama artik herkes biraz da olsa bilgi sahibi olmak zorun-
dadir. Finansal agidan ve miisteri portfoyiindeki degisiklikler goreceli gecmis yillara
nazaran degiskenlik gosterecektir. Hijyen ve saglik konulart ile ilgili is siirecleri daha
dnemli hale gelecektir. Ileride bu alanlara daha cok yatirim yapmak ve yeni ¢oziimler
gelistirmek gerekecektir. Bu siirecte saglik ve hijyen konusunda farklilagan uygula-
malar yapabilen otellerin bagarili olacagim diistiniiyorum.” ve K29: “COVID-19 sii-
recinde bir seylerin farkina vardik, isleri uzaktan ve nébetlege siirdiirebiliyoruz. Iler-
leyen siirete personelin azalacagimi net bir sekilde ortaya koyuyor. Isler biraz daha
otomasyona doniiyor uzaktan baglantyoruz. Is yapis sekillerimizde degisimler siz ko-
nusu olabilir; istihdam etme yani bordrona alma, proje bazli caligtir. Bir nevi insan
kaynag: kiralama olarak goriilebilir.” seklindedir. Genel olarak ilgili alt tema ve
temanin tamamina verilen ifadeler birlikte degerlendirildiginde, COVID-
19'un genel olarak sektorlere gore is tanimi, gerekleri, degerlendirmesi, fark-
lilagtirmasi ve personel istihdaminda degismelere neden oldugu ve ilerleyen
donemlerde de olacagim sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3 incelendiginde tigiincii tema olan “COVID-19'un Is Planlamasi ve
Faaliyetlerine Etkisi” temasi igerisinde yer alan alt temalara verilen cevaplar
incelendiginde, “COVID-19 siirecinde ¢alisanlarin kariyer planlanmalarinda,
insan kaynaklar1 biriminin gerceklestirebilecegi farkliliklar” alt temasinda ka-
tillmailardan alan cevaplar su sekildedir: “COVID-19 ile farklilasma olacagin
diisiinmiiyoruz” (K1, K4, K9, K10, K11, K12, K13, K14, K15, K19, K22, K23, K29,
K32, K33, K34, K35, K39, K40, K41, K42, K43, K44, K46, K48, K49 ve K51),
“COVID-19 ile farklilasma olacagim diisiiniiyoruz” (K2, K3, K6, K7, K8, K16, K17,
K18, K20, K21, K24, K25, K26, K27, K28, K30, K31, K36, K37, K38, K45, K47 ve
K50), “yeni bir program olusturulacak” (K18, K36, K37 ve K47), “personelin ilgili
siirece yonelik yeni yeterliliklerle donatilmas: planlaniyor” (K8, K38 ve K45), “ise
devam konusunda esneklikler saglanacak” (K16, K21 ve K30), “COVID-19 ile ilgili
egitim ve seminerler verilecek” (K3 ve K7), “pandemiler ile ilgili konferanslar verile-
cek” (K3 ve K45), “internet iizerinden planlama ve degerlendirmeler yapilacaktir”
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(K6 ve K12), “i¢ terfi sistemi iyice giiclendirilecek” (K27 ve K46), “bilgi ve beceri
egitimlerinin arttirilmast ile farkindalik artacaktir” (K28ve K50), “sakin ve ¢oziim
odakly olmal1” (K2), “isletmede hali hazirda kariyer planlamas: bulunmamaktadir”
(K5), “ROTA kariyer planlamas:” (K17), “yenilik¢i programlar tasarlanacak” (K24),
“yedekleme toplantilar1 gerceklestiriliyor” (K26) ve “insan odaklilik arttirilacak”
(K30). Alt temayla ilgili katilmar goriislerine bakildiginda, K2: “Hassas siireg-
ler kisilerin yiikselmelerinde arti yonler saglar. Ornegin, durumlara karst durus ve
coziim iiretmeleri ekip icerisinde sakinlik ve yol gostermeleri, sorun ¢ozme ozellikleri
bu hassas donemlerde kendini gosterebiliyor. Bu kisiler tarafimizca gozlem yapil-
makta olup uygun zaman ve siirecte olumlu yonde yiikseltilmek icin planlama yapi-
lacaktir.”, K17: * Program kapsaminda onlarin kariyer beklentileri ile organizasyonu-
muzun thtiyaglarim goz oniinde bulundurarak, calisanlarimiza yonetsel yol ve birey-
sel katki saglayan yol olmak iizere farkl kariyer yollar: sunuyoruz. Boylelikle calisan-
larimiz kariyer hedefleri dogrultusunda bireysel katki saglayan yolda ilerlerken uz-
manhigim gelistirebiliyor, yonetsel yolda kendisine bagh ekipleri yoneterek takim yo-
netimi konusunda gelisiyorlar. COVID-19 siirecinde daha ok insan odakli devam
ederek planlarimizi ve kullandigimiz kariyer programlarin bu sekilde yiiriitmeye de-
vam edecegiz.” ve K19: “Kariyer planlamasinda, ¢alisanlari, cok yonliiliigii, teknoloji
yatkimliini ve iletisim becerilerini artirma konusunda daha cok yonlendirmemiz ge-
rekecek. Bu siireg, is tanmimlarinin ve ihtiyac duyulan yetkinliklerin her an degisebile-
cegini daha net gostermistir. Bunun icin kariyer planlamada esnekligi, daha hizl 6g-
renmeyi, olumsuz durumlar icin B ve C planlar: hazirlamay: tesvik etmek gerekecek-
tir” seklindedir. Alt temaya verilen cevaplar ve alman goriisler dikkate alin-
diginda, kariyer planlamalarmda COVID-19'un etkili olabilecegi ve ileriki
donemlerde yasanabilecek farkli pandemilere karsi, proaktif olunmasi gerek-
liligi ile kariyer planlamalarina 6nem verilmesi gerektigi soylenebilir.
“COVID-19 siirecinde calisanlara 6denen ticretlerde bir farklilasma olabil-
mesi” alt temasiyla ilgili olarak katilmcilar tarafindan en ¢ok tekrarlanan ce-
vaplar ise “iicretlerde degisiklik olmadan ddenmeye devam edilmektedir” (K8, K9,
K10, K11, K12, K13, K17, K19, K22, K24,K25, K26, K29, K31, K35, K38, K39,
K40, K42, K43, K44, K46, K49 ve K50), “kisa ¢calisma ddenegi” (K1, K2, K3, K5,
K7, K14, K18, K21, K28, K30, K32, K34, K36, K47 ve K51), “iicretlerde azaltmaya
gidilecek” (K6, K16, K20, K23 ve K45), “iicretsiz izin” (K1, K21 ve K48), “IS-
KUR’dan destek alimiyor” (K7, K33 ve K37), “yoneticiler icin bir degerlendirme ya-
pilacak” (K4 ve K48), “fikrim yok” (K15 ve K41), “averaj iicret aldiklarindan dolay:
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ara elemanlar igin bir degerlendirme yapilmayacak” (K4), “isletme faaliyete basladi-
Smnda iicret iyilestirilmesine gidilecek” (K14) ve “duruma gore iicretlerde diisiis ve
artis gibi degisikliklere gidilecek” (K27) seklindedir. Katilimcilarin tamamaina ya-
ki, ticretleri 6demek icin kendi sermayelerinden ve devlet desteklerinden
yararlanmaya ¢alistiklarini, boylelikle is gorenlerini ellerinde tutmaya calisti-
gmi belirtmistir. Alt temadan elde edilen bilgilere gore, firmalarin is kollarina
gore personeline {icret destegi saglamaya ve personelini elinde tutmaya ca-
listigin séylemek miimkiindiir.

“COVID-19 siirecinde is giivenligi ve calisan saghg1 konusunda bir farkl-
lasma olmasi” alt temasina verilen cevaplar incelendiginde, “farklilasma ola-
cak” (K1, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10, K11, K12, K13, K14, K15, K16, K17,
K18, K19, K20, K21, K22, K23, K24, K25, K26, K27, K28, K29, K30, K31, K32,
K33, K34, K35, K36, K37, K38, K39, K40, K41, K42, K43, K44, K45, K46, K47,
K48, K49, K50 ve K51), “is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina pandemi eklenerek
kapsam arttinilacak” (K9, K13, K16, K20, K23, K25, K26, K27, K28, K29,K30, K31,
K33, K34, K35, K37, K38, K39, K42, K43, K44, K46, K48ve K49), “hijyen kural-
larina uyum, maske, eldiven ve dezenfektan kullanimi” (K5, K10, K11, K15, K19,
K24, K28, K31, K32, K36, K37, K40, K42 K47, K49 ve K51), “devletin belirttigi
uygulamalar gerceklestirilecek” (K4, K15, K19, K21, K23, K28, K31, K32, K36,
K37, K42, K48, K49 ve K50), “sosyal mesafeye uyum” (K5, K10, K11, K14, K15,
K19, K22, K32, K40, K42, K47, K48, ve K49), “giinliik saglik testleri uygulanacak”
(K8, K10, K20, K24, K31, K36 ve K38), “COVID-19 ile ilgili egitimler verilecek”
(K1, K14, K15, K16, K28 ve K41), “saglik ve COVID-19 testi istenecek” (K3, K24,
K36 ve K50), “esnek calisma saat ve ortamlari saglanacak” (K6, K26 ve K49), “Kiil-
tiir ve Turizm Bakanh'nin uygulamalar: uygulanacak” (K18 ve K45), “sertifikas-
yona gegilecek” (K1), “farklilasma olmayacak” (K2) ve “konuyla ilgili profesyonel
destek alinmaktadir” (K7) seklinde siralandigr gortilmiistiir. Alt temayla kati-
Iimcilardan alman gortisler ise K1: “COVID-19 sertifikalart olmayan personel ¢a-
listirilamayacaktir. Tabi bunlar benim ongoriim, hali hazirda Turizm ve Saglik ba-
kanliklar bu calismalar iizerinde yogunlagmglardir.”, K17: “Yeni yapilan uygula-
malar ve kanunlarin hayata ge¢mesi konusunda paralel olarak ¢alismalarina devam
etmektedirler. Kurumumuz icin 60 maddelik bir onlem calismast iizerinde durul-
makta ve ilerleyen siirecte degisikliklerle birlikte uygulamaya konulacaktir.”, K30:
“Bu siire¢ basladigmdan bu yana en yogun calisan birimler ISG ve IK. Ikisi de benzer
sekilde yeni yapilan uygulamalar: ve kanun diizenlemelerini hayata gecirme konu-
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sunda paralel olarak calismaktadir. Bizim kurumumuz icin yaklasik olarak 44 mad-
delik bir onlem ¢alismast olusturulmas: ve siire¢ degisiklikleri saglandi. Ayrica ISG
kapsaminda yer alan Acil Eylem Planlar: da tamamuyla yeniden giincellenmis oldu.
Risk ve Kriz kavramlarma yeni boyutlar eklenmis oldu.”, K31: “Tiirkiye'de ilk vaka
goriildiikten sonra da ¢alisanlarimiza iicretli izin verip, daha sonrasinda otelimizi ¢a-
lisanlar ve misafirlerimizin giivenligi icin gegici olarak hizmete kapattik. Bu sekilde
gelisen saglik ve giivenlik onlemlerimiz, otelimiz hizmete tekrar agildiktan sonra da
devam ediyor olacak. Sosyal mesafe kuralr ve maske kullanimi kuralr hayatimizin ol-
mazsa olmazi haline geldigi icin bu kural otel hizmet vermeye bagladiktan sonra da
devam ediyor olacak. Yemekhanemiz de masalarimizin arasinda bogluklar birakacak
sekilde diizenleme yapnustik, calisanlarumiz belli oranda yemekhaneye inip sosyal me-
safe kurallarma uyuyordu. Bu durum da aymi sekilde devam edecektir. Dezenfektan,
kolonya kullanim: ayni hassasiyetini koruyacaktir. Hijyen ve temizlik en iist seviyede
olacaktir. Bunun diginda acik biife kullanilmayacak, calisanlarimiz misafirlere kendi-
leri servis yapacaklardir. Ates dlger cihazlarimizla personelimizin atesi Olgiilecek ve
durumlart da yakindan takip edilecektir.” ve K50: “COVID-19 ile ilgili isyeri oze-
linde tehlikelerin yeniden belirlenerek ayr1 bir risk degerlendirmesinin yapilmasi veya
mevcut risk degerlendirmesinin giincellenmesi gerekmektedir. Risk Degerlendirmesi
yapilirken tehlikeler, riskler ve alimacak onlemlerin belirlenmesinde COVID -19 ile
ilgili temel ilkeler goz oniinde bulundurulacaktir. Calisanlarin isyerinde nerede ve
nasil COVID-19 viriisiine maruz kalabilecegine iliskin degerlendirme yapilmasi, is-
yerinde isin Ozelligi nedeniyle yiiksek risk altmdaki calisanlarin belirlenmesi, is siireg-
leri ve caligma sekillerinin deerlendirmeler sonucu yeniden planlanmasi, isyerinde
ayni anda bulunan ¢alisan sayisimn asgari oranda tutulmast icin uzaktan calisma,
doniigiimlii calisma, calisma siiresinin organizasyonu gibi planlanmalarin yapilmas,
maruziyetin azaltilmas igin, ozellikle yemekhane ve dinlenme alanlarinda, sosyal me-
safenin arttirilmasina iliskin onlemlerin belirlenmesi, calisanlarn bireysel risk faktor-
lerinin (kronik rahatsizi§1 olan calisanlar, gebe calisanlar gibi ozel politika gerektiren
calisanlar vb.) belirlenmesi ve bu ¢alisanlarm korunmast icin gerekli tedbirlerin de-
gerlendirilmesi, enfeksiyonun onlenmesi icin alinmas: gereken temel onlemlerin be-
lirlenmesi, hasta kisilerin belirlenmesi ve izolasyonu icin politikalar ve prosediirlerin
belirlenmesi, gibi siireg islenecektir.” Elde edilen bilgiler ve goriisler dikkate alin-
diginda, IKY yonetici ve uzmanlariin devlet uyari ve uygulamalari ile kendi
koyduklar1 kurallarla is giiveligi ve calisan sagligini korumaya galistigi rahat-
likla s6ylenebilir.
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Uciincii temanim son alt temast olan “COVID-19 siirecinde is giivencesi
konusunda bir farklilasma olmasi” ile ilgili verilen cevaplar su sekildedir:
“devletin sagladig1 sosyal politikalar is giivencesi saglayacaktir” (K4, K5, K7, K9,
K13, K16, K24, K25, K26, K28, K36, K38, K42, K43, K44, K47, K48 ve K50),
“firmamiz tarafimdan is giivenceleri korunmaktadir” (K5, K7, K9, K10, K11, K12,
K15, K16, K17, K18, K22, K29, K34, K39, K40, K41 ve K49), “devlet tarafindan
getirilen isten ¢ikarma yasagina bagl olarak 3 aylik giivenceleri bulunmaktadir” (K1,
K3, K4, K13, K14, K27, K31, K32, K33, K35 ve K45), “calisan ve is veren temsil-
cileriyle goriismeler yapilacak” (K6, K19, K20 ve K37), “iicretsiz izine ayrilmis per-
sonele prim destegi saglanacak” (K8 ve K21), “sosyal mesafeye uyum” (K2), “ise
daha az gelme” (K2), “vardiya sayist arttirilacak” (K21), “fikrim yok” (K23) ve “dis
kaynak kullanima bagl: olarak norm kadrolar azaltilabilir” (K30). Alt temaya bildi-
rilen katilma goriisleri ise K5: “Sirketimizde yasal olarak is giivencesi konusunda
bir stkintt bulunmamaktadir. Kisa ¢alisma ddeneginden faydalanan ¢calisanlar bu sii-
re¢ bittikten sonra da bizimle calismaya devam edeceklerini biliyorlar. Siirekli bu bil-
gilendirmeyi yaparak kendilerini rahat hissetmelerini sagliyoruz. Sirketimiz belirsiz
stireli is sozlesmesi ile calismaktadir. Isten cikis orani cok diisiik seviyededir. Sirketi-
miz is giivencesi kiiltiiriine sahip yapidadir. Calisanlarimizin ig giivencesi kaygilart
bulunmamaktadir. Bir insan kaynaklart uzman olarak digarida insanlarin ig ve mes-
lek kaybr kaygisina sahip oldugunu, bircogunun gelir diizeyinin diistiigiinii, is gii-
vencesinin ne kadar onemli oldugunu anladiklarim diisiiniiyorum.” ve K11: “Bu sii-
re¢ Oncesinde hijyen kurallarima uyum gostermeyen personellerimizi ivedilikle uyari-
yorduk. Davramigina devam ederse uygun bir bicimde tekrar izah ediyorduk. Fakat is
giivencesi kapsanunda hazirlanan sozlesmenin maddelerine yeni bir kural ekleme dii-
siincesindeyiz. Bu kural, hijyen kurallarma uyum gosteremeyen personelimizin ilk
uyarisindan sonra hala bu davranisa devam ettigi yoniindeyse, isten ¢ikarmaya kadar
gidebilen ek bir madde eklemektir.” seklindedir. Alt temaya verilen cevap ve go-
rigler, is gorenlerin is glivencesi ve geleceginin korundugunu ve gesitli des-
teklerle giiclendirildigini gostermektedir.

Dordiincii ve son tema olan “COVID-19"un D1s Kaynak Kullanimi, Kulla-
nilan Teknoloji ve Yabanci Uyruklu Personel Istihdamina Etkisi” temasinin,
“Isletmenin ilerleyen donemlerde dis kaynak kullamimi (outsourcing) politi-
kalarmnimn ne yonde olacag1 ve COVID-19"un bu stirece etkisi” alt temasina ve-
rilen cevaplarin tekrarlanma sikligina bakildiginda, “dis kaynak kullanim: mev-
cut” (K4, K5, K7, K8, K9, K10, K12, K14, K15, K16, K18, K19, K21, K24, K25,
K29, K31, K32, K35, K36, K37, K39, K40, K41, K42, K43, K44, K45, K46, K47,
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K48 ve K50), “hammadde tedarigi” (K7, K9, K9, K10, K12, K14, K15, K16, K21,
K24, K25, K26, K27, K28, K32, , K35, K36, K37, K39, K44 ve K47), “isg, saglik-
hekim” (K10, K24, K37, K39, K40, K41, K42, K44, K46 ve K48), “dis kaynak kul-
lanim mevcut degil” (K1, K2, K6, K11, K34, K38 ve K49), “giivenlik” (K9, K18,
K19 ve K31), “doviz kurlar: ve vaka sayilar: diisiis gosterirse dis kaynak kullani-
minda bulunabiliriz” (K3, K17 ve K30), “temizlik” (K15, K19 ve K43), “egitim”
(K16, K37 ve K45), “servis hizmeti” (K9 ve K29), “fikrim yok” (K23 ve K51),
“SPA (Su ile gelen saglik)” (K4), “camagirhane” (K4), “proje hizmetleri alinmakta-
dir” (K5), “IKY alaninda damsmanlik hizmeti” (K7), “catering” (K9), “cevre diizen-
lemesi” (K10), “donemin gerekliliklerine gore dis kaynak kullanimi yeniden degerlen-
dirilecektir” (K12) ve “IT (Enformasyon Teknolojileri)” (K13) seklindedir. Kati-
Iimcilardan konu ile ilgili alman goriisler ise K7, K9, K14, K18, K24, K32, K36,
K44, K47, K50: “ISG uzmanx ile birlikte dis kaynaklara COVID-19 ile ilgili her tiirlii
kurallarin getirdigi test, islem ve kontroliinii gerceklestirecegiz.”, K1: “IT gibi birkag
departman icin outsourcing hizmeti alabiliriz, bu durumda outsource firmann iist
isvereni olacagimizdan kendilerinin her tiirlii kanuni zorunlulugunu yerine getirip
getirmediklerini denetleyecegiz ve her tiirlii ISG, Pandemi kurallarma uygunlukla-
rint belgeler talep ederek gormiis olacagiz.”, K21: “Isletmelerde rekabet avantaji sag-
layan faaliyetlere yani en iyi yaptig1 ise odaklanmas: geri kalan isleri ise dis kaynak-
lardan saglanmas: sirketin pazar ortaminda kalitesini arttirarak kendi bildigi en iyi
isi ortaya ¢ikarmasim saglamas: kacimilmaz bir gercektir. Pandemi siireci geregiyle
aliman tedbirler neticesinde outsourcing uygulamasi devam etmelidir. Ciinkii outso-
urcing uygulamasi ile maliyet azalir, temel yetkinliklere odaklanarak mevcudu gelis-
tirmek, riski azaltmak kaliteyi arttirmak temel politika edinilmistir ve bunlardan vaz-
gecmek sirket markast adina atilacak adimlar olarak olumlu bir tablo cizmemektedir.
Outsourcing uygulamasindan vazgecilmeyecegi icin mevcut duruma ayak wydur-
mak gerekmektedir. Bu konu iizerine ¢calisan ne kadar personel varsa gerekli tedbirle-
rin neler olacag: kisa bir egitimle anlatilir. Daha sonra alinan tedbirler neticesinde is
plani ¢ikarilarak bu tedbirlerin wygulanabilirligi test edilerek sirket calismasina de-
vam edilmelidir.” ve K25: “Firmamuz iiretim hammaddesini tamamen ithal etmekte-
dir. Bu siirecte ana ithalatcimiz Cin’dir. Yaganan COVID-19 durumu tarafimiza ge-
len hammaddelerin siire¢ olarak uzamasina yol acmigtir. Bu sebepten COVID-19 ris-
kini azaltmak icin Almanya ve Rusya’dan hammadde alimi gerceklestirdik. Bundan
sonraki siire¢ de ithal ettig¢imiz iiriinlerde COVID-19 kontrolii yapilmus sertifikas:
aramaktayiz bu durumu tedarikcilerimiz ile paylastik.” olarak alinmistir. Firmala-
rin agirlikl olarak dis kaynak kullaniminda bulundugunu ve COVID-19 ile
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gelen sartlari, dis kaynak kullaniminda dikkate almaya calistig1 sonucuna
ulasilmustir.

“COVID-19 siirecinde insan kaynaklarinda teknoloji kullaniminda bir
farklilasma olmas1” alt temasiyla ilgili olarak katilimcilardan alman cevaplar,
“dijital ig giicii ve is sistemleri giderek artacaktir” (K1, K5, K7, K8, K9, K10, K11,
K14, K15, K16, K17,K18, K19, K20, K21, K22, K23, K24, K25, K26, K27, K28,
K30, K31, K33, K34, K36, K37, K38, K39, K40, K42, K43, K44, K45, K46, K47,
K48, K50 ve K51), “online goriisme, isg0ren takibi, is basvurusu, miilakat, ise alim,
toplantilar vb. sistemler kullamilmaktadir ve daha fazla da kullamilacaktir” (K3, K4,
Ké, K9, K10, K11, K13, K15, K16, K17, K19, K20, K21, K22, K23, K24, K25, K26,
K27, K28, K30, K31, K33, K34, K40, K43, K44, K45, K46, K47, K48, K50 ve K51),
“uzaktan ¢alisma sistemi kullantyoruz ve giderek kullanim artacak” (K2, K8, K10,
K21, K23, K26, K38 ve K39), “uzaktan egitim” (K10, K16 ve K35), “e-imza” (K8
ve K10), “termal araglarla ates ol¢iimii” (K10 ve K14), “otomasyon sistemleri” (K29
ve K37), “sensorlii araglar (sw1 sabun, dezenfektan, ates dlciimii)” (K32 ve K36),
“farklilik olmayacak ve kullanim ayni seviyede devam edecektir” (K41 ve K49), “on-
line sikayet sistemleri” (K10), “chat boy” (K12), “yapay zeka” (K12), “IT” (K12) ve
“temassiz ddeme sistemine gecilecek” (K14) seklindedir. Alt tema hakkinda kati-
lima goriisleri, K3 ve K4: “Bu sayede is hayatinda kullandiimiz kirtasiye iiriinle-
rine olan temast azaltacagiz. Yiiz yiize yapilmas: gereken miilakat vb. personel alim
yontemleri de internet iizerinden gerceklestirilerek gerekli mesafe korunumu saglana-
caktir. Bilgilendirme ve egitim metinleri dosyalar halinde degil medya sunumlar: ha-
linde elde edilecektir.”, K5: “Bundan sonraki donemde iglerin daha teknoloji odakli
yapilabilecegini diisiiniiyorum. Bazi meslekler gelisirken bazi mesleklerin ortadan
kalkma noktasia gelebileceini diisiiniiyorum. Daha fazla dijitallesmeye gidilerek
daha ucuz is giiciine ihtiyag duyulacagin ve sapma olacagim ongoriiyorum.”, K1:
“PDR, miilakat, sozlesme ve ise alim siirecleri, basvuru iglemler vs.”, ve K19:
“COVID19 siirecinde teknolojinin artan snemiyle birlikte, IK yazilimlarmnn, uzak-
tan calismay: kolaylastiric: teknolojilerin yaygmh da artacaktir. Uzaktan calisma-
mn performansini olgmeye yonelik teknolojiler de one cikan bir diger alan olacaktir.”
olarak kaydedilmistir. Verilen cevap ve bildirilen goriislere gore E-IKY uygu-
lamalarinin COVID-19 pandemi déneminde iyice onem kazandig1 ve kulla-
nminn yayginlastiginm séylemek miimkiindiir. Yapay zeka ve robot tekno-
lojilerinin ilerleyen dénemlerde IKY’de kullaniimaya baglanmasi da éngoriil-
mektedir.
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Dordiincii temanin son alt temast olan,”“COVID-19 siirecinde yabanci per-
sonel ¢alistirma ve uluslararasi insan kaynaklar: piyasasinda degisiklikler ol-
mast” alt temasina verilen cevaplar su sekildedir: “yabanct personel istihdam
sartlara gore degisecektir” (K7, K14, K17, K18, K22, K26, K29, K32, K33, K34,
K36, K37, K38, K39, K45, K47 ve K51), “yabanc: personel istihdam: diisecektir”
(K3, K5, K6, K8, K16, K19, K20, K21, K25, K30, K31, K35, K43, K46 ve K48),
“yabanc personel calistrmay diisiinmiiyoruz” (K2, K11, K12, K15, K24, K27,
K28, K40, K41, K44, K49 ve K50), “yabanct personel ¢calistirmaya devam edecegiz”
(K1, K4, K10 ve K13) ve “fikrim yok” (K9, K23 ve K42)'tur. Katilhmcilardan
konu hakkinda alinan goriislere bakildiginda, K5 ve Ké6: “Tiirkiye'de maalesef
calisma izni olmadan sigortasiz ¢calisan bircok yabanct ¢alisan bulunmaktadir. Bu do-
nemde bu insanlarm hayatinin ne kadar olumsuz etkiledigini gordiik. Hicbir saglik
ve maas giivencesi olmadan hizmet veren bu insanlarin COVID-19 siirecinden sonra
daha azalacagimi umut ediyorum. Haklarma uygun olarak ise alimlarin yapilacagin
diigiiniiyorum. Uluslararas: insan kaynaklar: alaninda ise ¢alismaya ve hizmete da-
yali beyin gociiniin bir donem yavaslayacagm diigiiniiyorum. Insanlar su anda ken-
dilerini giivende hissettikleri alan terk etmek istemeyeceklerdir. Bu siire¢ beyin go-
ciinii yavaglatacaktir. Ulkeler kendi ic istihdam kaynaklarini zorlayacaklardir. Ic is-
tihdam kaynaklarim kullanmak iilkedeki kalkinmay: hizlandiracaktir.”, K11: “Ulus-
lararas1 insan kaynaklar: piyasasinda ise bir degisim olacagini ongoriiyoruz. Yurtdi-
simdan gelen personelin tilkeye girdigindeki karantina siiresi gibi faktorler g0z oniinde
bulunduruldugunda, onceki senelere gore yabanci personel aliminda azalma olacak-
tir.”, K7: “COVID-19 un iizerimizde yarattigr maddi ve manevi tahribatin biiyiiklii-
Siinii ve vahametinin ne oldugunu ileriki yillarda ¢ok daha iyi anlayabilecegiz. Ulus-
lararas1 boyuttaki sirketlerde prosediir neyi gerektiriyorsa 0yle davranmilacaktir. Zaten
yabanct is¢i calistirma prosediirlere uygunluk ile miimkiin olacaktir. Zaman ve ko-
sullar en 1yi ilag olacaktir.”, K13: “Mavi yaka i¢cin degisim olmaz, beyaz yaka icin de
sirket faaliyet konusuna gore degisim olabilir. Siire¢ igerisinde insan kaynaklar: piya-
sasimn evrensel olarak etkilenecegini diisiinmiiyorum, bu ancak demin de dedigim
qibi sirket faaliyetlerine gire degisebilir. IK piyasast evrensel bir degisime zamani gel-
digi ve sartlarin gelismesi gerektigi icin gidecektir. COVID-19 bunu etkilemez, etki-
lememelidir.”, K31: “Turizm sektoriinii ele alacak olursak, bu oran diigebilir. Insan-
larimiz tatil veyahut is seyahatlerinde bu siirecte yabanci ¢alisan goriince tedirginlik
yasayabilirler. Insanlarn iilke degistirip bagka bir iilke de calistyor olusu, bu donem
de iilke vatandaglarinca pek saglikli karsilanmayacaktir. Bu sebeple yabanci ¢alisan
sayist da azalwor olacaktir. Ayrica iilkelerin igcinde bulundugu ekonomik kosullarin
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seyri zamanla daha acik hale geliyor olacaktir. Tiirkiye” de de ekonomik kosullarin
zorlugu zaman iginde daha net ortaya ¢ikacaktir. Sirketler bu donemde gelir-gider
durumlarma gore calisanlarma 6deme yapacaklart icin, maliyeti daha yiiksek olacak
olan yabanct uyruklu calisanlara da oncelik vermeyecekleri kanaatindeyim.” ve K50:
“Biz yabanct personel ¢alistirmiyoruz. Ancak; yabanct is¢i calistirma izin belgesi
alma usul ve esaslart ile, izin belgesi almadan yabanct is¢i ¢alistirilmast durumunda
hem is¢iye hem de isverene uygulanacak is saghg ve giivenligi uygulamalar: ve mii-
eyyideler tekrar giincellenmeli. [thalat ve ihracat yapan isverenler yoniinden su an
zor bir siire¢ her sey uzaktan calisma ve/veya goriisme ile yapilamryor. COVID-19
iilkemizde sifirlansa da diger iilkelerde devam ediyor olabilecek. Bu nedenle yabanct
is¢i calistirma konusunun askiya alimacag diisiincesindeyim. Askiya alimmasa da is¢i
ve igveren yoniinden zor bir siireg olacaktir.” olarak tespit edilmistir. Elde edilen
cevap ve goriisler birlikte degerlendirildiginde, COVID-19 doneminde, ya-
banci personel istihdaminin, vaka sayilarinin azalmasina ve normallesme sii-
recine girilmesine baglh oldugu sdylenebilmekle birlikte, firmalara olan talep-
lerde meydana gelen daralmalar, ekonomilerini etkilemekte ve bu duruma
bagl olarak isttihdam ihtiyaglarini yerli isgorenlerle saglama egiliminde ol-
duklar1 da soylenebilir.

Tartisma ve Sonug

Giindelik hayatta insan, tiiketici ve ¢alisan olarak varligin stirdiirebilmekte-
dir. Insan dogasi geregi varligin stirdiirmek adina ¢alismak ve tiiketmek du-
rumundadir. Ancak, 2019 yilinin sonunda Cin’de patlak veren COVID-19 vi-
riisti diinya ¢apinda insanlarmn ve firmalarin faaliyetlerini ve yasayis bigim-
leri etkilemistir. Insanlarin hayatlarina yeni kavramlar, yeni uygulamalar ka-
zandiran pandemi doneminde, firmalarin faaliyetlerini siirdiirmesi ve faali-
yetlerinin temelini olusturan isgiicti konusunda yapmasi gerekenler, son de-
rece onem tegkil etmistir. Calismanin temel amaci; COVID-19 pandemisinin
insan kaynaklar1 yonetimi ve faaliyetleri tizerindeki etkilerinin belirlenmesi-
dir. Gergeklestirilen kaynak taramasi neticesinde, yerli ve yabanci literatiirde
bu giincel konuyu ele alan bir ¢alismaya rastlanilamamugtir. Calismanin ama-
ayla, literatiirdeki bu boglugu doldurmasi hedeflenmektedir.

Calismada dikkat ¢eken sonuclar arasinda firmalarin elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalarma agirlik vererek, imkanlar dahilinde faaliyetlerini
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stirdiirmeye calisti1; online iletisim ag1 sayesinde ¢alisanlarla isbirligi ve mo-
ral saglama gayreti igerisinde olduklar1 goriilmektedir. Firmalarin, yeni do-
neme adapte olmak icin Diinya Saglik Orgiitii ve devletin konuyla ilgili ku-
rallarini uygulamaya koyma gayreti igerisinde oldugu veya ilerleyen donem-
lerde uygulayacag rahatlikla sdylenebilir. Siirecte evden calisma sisteminin
agirhk kazanmasiyla, faaliyetlerin miimkiin oldugunca elektronik ortam-
larda ytiriitiildtigii isgorenlerin sahip oldugu gorev tanimlar: ve sorumluluk-
larmin da ayn1 dogrultuda degisime ugradig: goriilmektedir.

Pandemi doneminde hayata gecirilen uygulamalarm normallesme siire-
cinde de devam edecegi 6zellikle internet kullaniminin yayginlasmasi ve dis
kaynak kullanimi gibi maliyeti diisiiren etmenlerin bu dénemde iyice deger
kazanmasiyla isletmelerin faaliyetlerinde ilgili iki unsura agirlik verecegi ¢i-
karmminda da bulunulabilmektedir. Yine bu siirecte firmalar COVID-19 ile
hayatimiza giren hijyen, saglik, sosyal mesafe gibi kurallara riayet ederek, is
saghg1 ve gilivenligini arttirmay1 hedeflemektedir. Firmalarm mevcudiyeti-
nin ¢alisan ve tiiketicilere bagh oldugu diistiniildiigtinde, saglkla ilgili her
uygulamanin firmalara deger katacagina dikkat ¢ekilmektedir.

Nitelikli isgiictiniin elde tutulmasini saglamak adina {icret, kariyer plan-
lamasi, moral ve motivasyon uygulamalarinin son derece énemli oldugu,
ozellikle firmalarin ¢alisanlarini elde tutabilmek adma pandemi doneminde
kariyer planlama programlarmi gézden gegirmesi gerektigi sonucuna ulagil-
mugtir. Klasik yontemlerin pandemi doneminde yetersiz kalmasiyla elektro-
nik bilgi sistemlerinin kullanimu iyice artmaktadir. Firmalar, ihtiyag duyduk-
lar is giiclinii temin etmede internetten yararlanmakta, degerlendirme, mii-
lakat gibi siirecleri de yine internet aracihigiyla gerceklestirmektedir.

Tgili siiregte {ilkelerin vatandag ve firmalara sagladig1 desteklerin hem va-
tandaslarin saghigina hem de firmalarin faaliyetlerine olumlu katki sagladig1
diistiniilmektedir. imkanlar dahilinde devletlerin kendi halklarina ve firma-
lardaki ¢alisanlara sagladig1 destekler hem saglik hem de moral agisindan son
derece etkili olacaktir. Tlgili desteklerin arttirilmasi, vatandas ve firmalara sos-
yal devlet anlayisiyla yaklasilmasi 6nem arz etmektedir. Halk ve vatandasa
devletin elektronik ortamda psikolojik destek saglamasi gerekmektedir. Fir-
malarin dailgili uygulamalar ytiriirliige koymalarinin isgorenlerin firmalara
olan aidiyetini arttiracag1 diistiniilmektedir.

Beklenmedik bir sekilde ortaya gtkan COVID-19 pandemisinde firmalarin
yuriirliige koymus oldugu uygulamalardan stirekli olarak yararlanilmalidir.
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Insan kaynaklar1 yoneticilerin plan ve programlarini siirekli giincellemeleri
son derece 6nemlidir. COVID-19 siirecinin sona ermesinden sonra normal-
lesme stireci baslasa dahi baska bir salgin siirecine hazirlikli olunmasini, en
azindan firma uygulamalarinin saglam temeller {izerine oturtulmasina katki
saglayacaktir. Bu sayede firmalarin, her duruma kars1 proaktif yapida olabi-
lecegi, isgoren ve is faaliyetlerinde minimum kay1ip yasayabilecekleri diisii-
niilmektedir. Belirtilen 6nerilerin uygulamaya katk: saglamasi da istenmek-
tedir.

Aragtirmanin smurhiliklariyla ilgili olarak, calisma konusunun yeni bir
kavrama bagl olmasi, arastirmada nitel yonteme bagl olarak yari-yapilandi-
rilmis gériisme tekniginin uygulanmast ve katilimar sayist ifade edilebilir. Tle-
ride konuyla ilgili gerceklestirilecek calismalar icin arastirmadaki goriisme
formu anket formuna doniistiiriilmede kullarilabilir ve bu sayede konuya
iliskin daha ¢ok katilimciya ulasilarak daha kapsamli bir arastirma gergekles-
tirilebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Human Resources Management Practices of
Businesses in The Era Of COVID-19

*

Aysen Akbas Tuna - Onur Celen
Haci Bayram Veli University, Bursa Uludag University

Human Resources Management is a strategically important and continuous
process that enables the enterprise to achieve its corporate goals successfully
with its workforce, talent, planning, performance, policies and practices. It is
obvious that human resources management has many duties to fulfill. Espe-
cially in markets where all kinds of changes and events are experienced, bu-
sinesses have to overcome the negative situations they encounter with the le-
ast damage. Adverse health events on a global scale both threaten people's
health and negatively affect the assets and activities of businesses. he covid-
19 epidemic, which began to spread around the world in late 2019, has affec-
ted the entire world, bringing the activities of many businesses to a standstill.
During the pandemic process, occupational health and safety also constitute
other issues related to human resources management. This situation suggests
that there will be various changes in human resources management activities.
Therefore, the current situation of human resources management and the
things to be done according to the relevant situations during this process and
for the upcoming periods are extremely important.

The main purpose of the study is to examine the human resources mana-
gement process of businesses during the COVID-19 outbreak. It is aimed to
reveal the opinions on issues such as how businesses are planning and imp-
lementing human resources, what should be considered in hiring and per-
sonnel recruitment during the pandemic process, what the occupational he-
alth and safety practices are, whether there will be an increase or decrease in
the number of personnel during the pandemic process. it is also aimed to de-
termine the changes that may occur in Human Resource Management.

In the data collection process of the research, Digital interview technique
was used from qualitative research methods. While determining the sample
group of the study, “criterion sampling” method, one of the purposeful
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sampling methods, was used. Criterion sampling is the determination of the
appropriate individuals from the individuals who create the objects, events
or process depending on the problem. In the fieldwork part, care was taken
to include managers who are knowledgeable about management, managers
of the human resources department in private companies, officials respon-
sible for human resources in the public institution, and NGO managers who
have opinions on the subject.

In the study, data set entry process was performed by two different rese-
archers to NVivo 11 package program and then the obtained theme, sub-
theme and expressions were compared. As a result of the comparisons, it was
understood that the Cohen kappa coefficient was 0.88. Cohen Kappa coeffici-
ent should be between -1 and +1. As it approaches +1, it is concluded that the
comparison is reliable, that is, a perfect match. Therefore, it can be said that
the themes, subthemes and expressions in the study are reliable. The themes
and sub-themes in the study are given below.

1. Current HRM Practices of Businesses and the Effects of COVID-19

a) Policies that you currently applying and will apply to keep your
qualified workforce and competent personnel in your field

b) In this period, which channels (newspaper ads, reference-friend-
friend advice, educational institutions advice, websites, social me-
dia, etc.) to used for staff recruitment

c) What methods (test, interview, health report, etc.) are used in per-
sonnel selection in the current period and whether COVID-19 will
cause changes in this regard

d) What methods are used in personnel training in the current period
and whether COVID-19 will cause changes in this regard

e) Practices performed to increase the motivation of staff and the ef-
fect of COVID-19 on related practices

f) Current performance evaluation criteria and changes that
COVID-19 will bring

2. The Effect of COVID-19 on Business Planning and Activities

a) In terms of health and safety during the COVID-19 process, sup-
porting work programs such as working from home and commu-
nicating with employees widely over the internet

b) Changes in job descriptions or job requirements of employees du-
ring the COVID-19 process
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¢) The number of personnel that will be needed while planning hu-
man resources in the COVID-19 process
d) There is a differentiation in the relative values of different jobs in
a business during the COVID-19 process
3.  Effects of COVID-19 on Career Planning, Wage, Job Security and Job
Evaluation
a) Differences that the human resources department can realize in
the career planning of employees in the COVID-19 process
b) There may be a differentiation in wages paid to personnel during
the COVID-19 process
c) Thereis a differentiation in occupational safety and employee he-
alth during the COVID-19 process
d) There is a differentiation in job security in the COVID-19 process
4. The Effect of COVID-19 on Outsourcing, Technology and Employ-
ment of Foreign Nationals
a) How the outsourcing policies of the company will be in the future
and the impact of COVID-19 on this process
b) A differentiation in the use of technology in human resources du-
ring the COVID-19 process
¢) Changes in the COVID-19 process in both the employment of fo-
reign personnel and the international human resources market
According to the study findings, it was concluded that companies carried
out various activities in order to adapt to the relevant process, focused on in-
ternet systems in their applications, performed hygiene and health checks for
occupational safety of employees, and tried to provide job security to their
employees with the supports received from the state and their own means.
It is extremely important that human resources managers constantly up-
date their plans and programs. Even if the normalization process begins after
the end of the COVID-19 process, it will contribute to being prepared for anot-
her epidemic process, at least to build firm practices on solid foundations. In
this way, it is thought that companies can be proactive in every situation and
experience minimum loss in employee and business activities.
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