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TOPLUM 5.0, ENDUSTRI 4.0, 3. DALGA, WEB 3.0,
YAPAY ZEKA, DiJiTAL CAG: PEKi INSAN BUNUN
NERESINDE

Icinde bulundugumuz cagin en énemli ozelliklerinden birisi kuskusuz
vasanan bas dondiiriicii hizli degisimdir. Sanayi Devrimi’'nden sonra
toplumsal, ekonomik siyasal yasamda meydana gelen ve son 40 yilda
hizlanan degisim ve geligsmeler icin siirekli bir isimlendirme, anlamlandirma
ve sorgulama ¢alismalar: yapilagelmigstir. Bugiin gelinen noktada Toplum 5.0
Endiistri 4.0, 3. Dalga, Web 3.0 Yapay Zekd, Dijital Cag, Bilgi ¢cagt vb.
isimlendirmeler akademik literatiirde, iletisim mecralarinda ve toplumsal
hayatta sik¢a telaffuz edilmektedir. Isimlendirmede oncelikle toplum, avc
toplumu, tarim toplumu, endiistriyel toplum, bilgi toplumu ve son olarak
Toplum 5.0 stiper akilli toplum seklinde tasnif edilmeye, anlamlandiriimaya,
smiflandiriimaya ¢alisilmistir. Benzer sekilde Alvin Toffler birinci dalga ile
tarim devrimi sonrasinda ilk avci-toplayici olarak isimlendirilen toplumu,
ikinci dalga ile sanayi devrimi toplumunu ve tigiincii dalga ile de sanayi
sonrast toplumu agiklamistir. Yine internetteki gelismeleri, degisim ve
doniistimii anlatmak icin Web 1.0 ile internet kullanicilari internetteki verilen
bilgiyi tiiketip, kendilerinin aktif olarak katki sunmadiklar: bir sistemi, Web
2.0 ile internette iletim asamasindan Twitter, Facebook gibi uygulamalar ile
iletisim asamasini ve son gelisme olarak Web 3.0 ile yapay zeka ile internette
kontroliin insanlardan yazilimlara ge¢mis oldugu bir sistemi adlandirmak
icin tanimlama ¢cabasi icinde olunmugtur.

Gelinen noktada Toplum 5.0, Endiistri 4.0, 3. Dalga, Internet 3.0,
Yapay Zeka, Dijital Cag, Son Cag gibi isimlendirmeler bu topraklarin
diisiince kodlar: ve inang sistemi ile iiretilen ve Tiirk Islam Medeniyetinin
anlamlandirma ¢abas1 degildir.  Bu gelismeler, kavramsallastirmalar
stirecinde iilkemiz kendi kavramlari yerine edilgen olarak baska
medeniyetlerin kodlar1 diisiinmiig, bilgi tiretmis, tipki bu ¢alismada oldugu
gibi  baska medeniyetlerin kavramlari iizerinden tartisilmistir. Yusuf
Kaplan’in dedigi gibi diisiince kodlarumiz bize ait degildir. Son dénemde
robotlar ile birtakim faaliyetleri insanlara benzer sekilde yerine getirebilme
kabiliyeti olarak yapay zekd ile birlikte dijital ¢cag ya da bilgi ¢agi olarak
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adlandwrilan edilgen oldugumuz ve iginde bulundugumuz ¢agda bilgisayar
teknolojisi yoluyla bilginin ¢ok yaygin olarak kullanildigi bu ¢agda insan
kaynaklart yonetimi anlayisinin insaninin yaganan tiim bu gelismelerin neresi
oldugu onemli bir sorudur. Bu sorgulamanin yapilmasi gerekmektedir.
Gortinen o ki tiim bu geligsmelerde teknoloji kutsanmakta, yapay zeka bir ideal
olarak goriilmekte, otelde resepsiyonistin yerini alacak olan robot
kutsanmaktadir. Firmalar, devlet, sivil toplum kuruluslari ve ciliz birkag
calismanin disinda insan unsuruna vurgu yapmamaktadir. Yapanlarda insani
verimli kilma gayreti iceresindedir. Japonlarin Toplum 5.0 ile Almanlarin
Endiistri 4.0°na alternatif olarak insan unsurunu on planda oldugu bir sistem
ortaya konulma gayreti bu alandaki gidisatta bir yanlislik oldugu dolayl
olarak vurgulamaktadr. Bakildiginda bu gelismelerin hepsi insanin refahi,
huzuru, mutlugu igin c¢alistigi iddiasindadir. Bu dalgalar, degisimler,
devrimler, isimlendirmeler, insana huzur mutluluk getirdi mi? Bu gelismeler
karsisinda insan kaynaklar: yonetiminin insani ézne mi? nesne mi? Insan bu
gelismelerin neresinde? En onemlisi yasana gelismeler insan fitratina
yvaradilis amacina uygun mu? Bu sorgulamalarin daha giiclii yapilmasi
gerekmektedir. Bu gelismelerin de iist semsiyesi olan kapitalist, liberal,
sosyalist sistem ve Islam anlayisimn tekrar ele alinmasi gerekmekte insan
kaynaklart  yonetiminin  insami  bu  gelismeler karsisinda  yeniden
sorgulanmasini gerektirmektedir.

Bu ¢alisma ile Toplum 5.0 Endiistri 4.0, 3. Dalga, Web 3.0 Yapay
Zeka, Dijital Cag, Bilgi ¢cagi gibi son donem gelismelerin haber ¢iktilari,
metinler, insana verilen énem acisindan ele almacaktir. Is siireclerine,
verimlilige, karliliga verilen onemin yaminda insana ne kadar onem
verilmistir ikili bir kiyaslama yapilarak ortaya konulmaya ¢alisilmistir.
Bunun ic¢in yedi kavramin 10 Aralik 2020 tarihinde Google arama
motorundaki ilk 5 sayfada ele alinan metinlerde insan unsurunu nasil
islendigi nitel analiz yontemi ile elestirel bir sekilde ele alinacaktir.

Doc¢. Dr. Osman Kiirsat ACAR
Dr. Ogr. Uyesi Ahmet YILDIRIM
Dr. Ogr. Uyesi Muharrem AKSU
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BANA INSAN KAYNAKLARI POLITIKANI SOYLE
SANA KiM OLDUGUNU SOYLEYEYIM

Muhammet Hamdi Miicevher!, Zeynep Demirgil?

OZET

Isletmelerin rekabetgi bir konum elde edebilmeleri igin giiniimiizde
insan kaynaklari; nitelik, yetenek, bilgi, donanim ve deneyim gibi agilardan
onem arz etmektedir. Isletmelerin insan kaynaklari politikalari, insan
kaynaklariyla ilgili gelecek yonelimi ve anlam arayisi noktasinda; isletme
calisanlarina, hedef kitlesine, ¢evresine ve paydaslarina bir fikir verebilir.
Politika, herhangi bir iste tutulan yol, izlenen yontem, uygulanan ilke ve
kurallar biitiiniidiir. isletmenin misyon, vizyon, amag ve hedeflerine ulasma
amaci tastyan politikalar, herhangi bir gorevi yerine getirirken caliganlara bir
yon ¢izdigi gibi isletmenin faaliyetlerinde de bir kurumsallik saglar. Ciinkii
alinacak kararlar ve yapilan vazifelerde bir yol haritas1 oldugu gibi genel
cergeve cizerek de bir smirlama olusturur. Bu yonii ile politikalar,
isletmelerde ahengi ve koordinasyonu temin eder. Politikalar, alinacak
kararlara kilavuzluk ettigi ve genel ilkeleri meydana getirdigi i¢in, daha
isabetli ve kolay kararlar alinmasina yardimci olur.

Insan kaynaklar1 politikasi ise bir isletmenin insan kaynaginin
planlanmasi, sec¢imi, alimi, yerlestirilmesi, egitimi, gelistirilmesi,
performansinin  olgiilmesi, {icret ve kariyerinin yOnetimi, endiistriyel
iliskilerin nasil yiuriitiildigi gibi konularda izledigi yol, edindigi amag,
kullandig1 yontem, diislince yapist ve davranig tarzidir. Kisaca insan
kaynaklar1 politikasi, bir isletmenin insan kaynagini yonetme sanati ve
tarzidir. Bu acidan isletmelerin insan kaynaklari politikalari, muhataplar i¢cin
isletmenin insan kaynaklar1 yonelimleri ve anlam arayislar1 konusunda bir
cergeve sunabilir. Bu baglamda ele alinan calismada, Istanbul Sanayi
Odasi’nin 2019 yili i¢in yayinladigr Tiirkiye’nin en biiyiik 500 isletmesi
listesindeki ilk 100 isletmenin insan kaynaklar1 politikasi, igerik analizi

! Qgr. Gor. Dr., Isparta Uygulamali Bilimler Qniversitesi, mhmucevher@gmail.com
2 Ogr. Gor. Dr., Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi, ilhan.zeynep@gmail.com
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yontemiyle analiz edilmistir. Boylece Tiirkiye’nin ilk 100 sanayi isletmesinin
insan kaynaklar1 yonelimlerinin ve anlam arayislarinin ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Y&netimi, insan Kaynaklart
Politikasi, Insan Kaynaklarinda Anlam Arayisi, Isletmelerin Insan Kaynaklari
Yénelimi, Isletme, Orgiit
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BIiLGI CAGI VE DIiJITALLESME SONRASI YENI
ISTIHDAM(SIZLIK) ALANLARI

Havva Benk!

OZET

Kiiresel anlamda bilgi, iletisim, teknoloji, ekonomi, sanayi, saglik ve
daha birgok alanda hizli bir sekilde degisiklikler ve doniisiimler
yasanmaktadir. Bilgi ¢agi olarak adlandirilan i¢inde bulundugumuz bu
ylzyilda bilgi, iiretim faktorii olarak kabul edilmekte hatta siirdiiriilebilir
rekabet faktorli olarak da goriilmektedir. Bilgi iiretim ve tliketim hizi ise
artmakta, bu siirece uyum saglayabilen ve bu doniisiimii kullanabilen
sektorler digerlerine gore biiyiik farkla gelisebilmektedirler. Bilginin gelisim
siirecine bagli olarak dijital anlamda da degisiklikler ve gelismeler
olmaktadir. Dijitallesme, kagida yazili olan bilgilerin bilgisayarlara uygun
sekilde islenerek, dijital veriye doniistliriilmesidir. Dijitallesen veriler
sayesinde bilgilerin erisilebilirligi, yorumlanabilirligi ve paylasilabilirligi
artmaktadir. Boylece bir¢ok alanda yeniliklere, verimlilik artisina, para ve
zaman tasarrufuna, yeni teknolojilerin olugumuna katki saglamaktadir.
Giliniimiizde dijitallesmenin etkisi ile internet kullanimi, sosyal medya
uygulamalarinin ¢esitliligi ve kullanimi, mobil uygulama kullanimi ve
teknolojik aletlerin kullanimi artmaktadir. Dijital teknolojiler is yagsamina ve
giinlik hayata entegre olarak yasamimizin biiyiikk bir parcasini
olusturmaktadir.

Bu calismada, bilgi cag1 ve dijitallesme sonrasi ortaya ¢ikan yeni
istthdam alanlar1 ve kaybolan istthdam alanlar1 arastirilmistir. Bilgi cagi
beraberinde dijital anlamda da biiyiik degisiklikler getirmis, bir¢cok sektorde
teknoloji yogun iiretime gecilmistir. Bu amagla sektérler bazinda bu
doniisiime bagl olarak kaybolan meslekler, kaybolma riski olan meslekler,
dijital doniisime ayak uydurarak doniisen meslekler, yeni ortaya cikan
meslekler ve isttihdam alanlar1 incelenmistir. Dijitallesme sonrast bir¢ok
meslegin yerini teknolojik aletlere ve robotlara birakmasi ongoriilmektedir.

! Siileyman Demirel Universitesi, d2040225039@ogr.sdu.edu.tr
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Bu sebeple kaybolma riski en yiiksek olan meslekler dijital doniisiime en
uygun olan mesleklerdir. Ornegin; sekreterlik ve idari asistanlik, banka
memurlugu, biiro asistanligi, kisisel mali damismalik, kisisel sigorta
danismanhigi, c¢agri merkezi operatorligii, gazete dagiticilifi, banka
memurlugu, miisteri hizmetleri ¢aligsanlar1 ve veri giris elemanlar1 gibi daha
birgok meslek sayilabilmektedir. Ayrica bu doniisiime bagli olarak teknoloji
ve bilisim yogunluklu, bilgisayar tabanli bir¢ok meslegin ortaya ¢ikmasi
ihtimali vardir. Ornegin; endiistriyel veri bilim uzmani, online finans
yoneticisi, veri analiz uzmani, 3D yazict miithendisligi, bulut teknolojisi ve
bulut hesaplama uzmani, yapay zekad gelistiricisi ve uzmani, robot
miithendisligi, sanal magaza danigmani gibi bir¢ok meslegin ve buna bagh
istihdam alanlarinin ortaya ¢ikmasi dngoriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi Cagi, Dijitallesme, Istihdam(sizlik),
Meslek
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BiR POSTMODERN YAKLASIM OLARAK INSAN
‘KAYNAGI’ YONETIMI DUSUNCESI

Tolga Unal!, Devrim Vural Yilmaz?2
OZET

Icinde bulundugumuz dénemin ifadesi olan postmodernizm dénemsel
olarak; post-endiistriyel, post-kapitalist, post-fordist, modern sonras1 donemi,
bilgi ve enformasyon cagini epistemolojik olarak da pargalilik, diizensizlik,
esneklik, yerellik, bireysellik, sinirlarin belirsizlesmesi c¢ogulculuk, anti
biirokratiklik, bilgi is¢iligi yenilik, 6znenin yiikselisi, yap1 bozumu gibi genis
bir kavram, sdylem ve agiklama cesitliligini ifade eder. 1980’11 yillar
sonrasinda gelisen bu sdylem ve kavramlar ayn1 zamanda ekonomik, politik,
felsefi, sosyal, dini alanin her boyutunda moderniteden postmoderniteye
dogru yasanan degisim, gelisim ve doniisimii de ifade eden kavramlardir.
Insanligin gegirdigi her asamada ister dini ister siyasi ister iktisadi
(ekonomik), ister toplumsal olsun her alanda olan bir olgu olarak yonetim ve
orgiit/orgiitlenme diisiincesi de modernden postmoderne geciste degisim ve
doniisiim yasamustir. Isletmeler ve orgiitler agisindan insan Oznesine
donemsel ve epistemolojik bakis acisinda yasanan degisim yonetim ve orgiit
paradigmasinda da biiyiik bir degisime ve doniisiime neden olur. Post-modern
sO0ylem modernitenin biirokrasi orgiitlenme modelinde otorite ve yazih
kurallarla insan ve akli rasyonalite kavrami ile ararsallastirilmasi ve sistem
icindeki Orgiit amacimin kisilerden distiin tutulmasini yapi-bozumu anti
biirokratiklik sdylemi ile; her seyin akla dayali bilim yoluyla tek bir dogru
¢Oziimii oldugu ve insanlar1 yonetmenin X, Y veya Z kuramlarinin sdyledigi
gibi bir tek dogru yolun oldugu anlayisina, evrensel akil anlayisina, temelinde
insanin Ozgiirlesmesi olduguna dayanan c¢oklu referans, c¢ok kiiltiirliiliik
cogulculuk, bireysellik, farklilik, yerellik soylemi ile; tek form, standartlasma

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Stileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Liderlik Anabilim Dal, tlgaunal@gmail.com

2 Dog¢. Dr., Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Béliimii,
devrimvural@sdu.edu.tr



IKGEC-2020 Ozet Bildiri Kitap¢ig 8

ve ilerleme disiincesine de istikrali diizensizlik, sorgulama, esneklik
sOylemleri ile; iist kimlik, biitiinsellik anlayisina, dini etnik cinsiyet kiiltiirel
vb. alt kimlikler sdylemi ile; hiyerarsi kat1 kurallar anlayisina, esitlik yataylik
sOylemleri ile kars1 ¢ikar. 1990’11 yillarda bilgisayar, internet, faks, uydular
gibi yeniliklerle bilgi ve iletisim siirecinde sinirsiz bir ortam olusmus, artik
bilgi tek bagina {iretim icin bir girdi toplumlar i¢cin de bir yasam sekline
donlismiis ve orglit ve isletmelerde insan faktorii 6ne ¢ikmistir. Modernitenin
insan ve insan eylem ve davranisina ait diisiincelerine karst post-modern
elestiri ve soylemler 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan teknolojik yeniliklere kosut
olarak yonetim ve Orgiit alaninda insanin ve duygularinin, hislerinin merkeze
alinmasi gerektigini sOyleyen insani1 bir 6zne kaynak olarak degerlendiren bir
yonetim yaklasimini ve diislincesini ortaya ¢ikarir.

Bu ¢alisma modernden post-moderne dogru yasanilan degisim veya
doniigiimii insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesi ile sinirli tutmaktadir. Bu
siirlamanin yapilmasinin nedeni insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesinin
modern bir yaklasim mi1 yoksa post-modern bir yaklagim mi oldugu arastirma
sorusudur. Caligmada insan kaynaklari yonetimi diislincesi ile baglanti
kurmak i¢in modernitenin ve postmodernizmin sdylem ve kavramlar tarihsel
siire¢ olarak ele alimmigtir. Postmodernizmin anti biirokratiklik, ¢oklu
referans, ¢ok kulturliiliilk, ¢ogulculuk, bireysellik, farklilik, yerellik, alt
kimlilik istikrarli diizensizlik, sorgulama, esneklik gibi kavram ilke ve
sOylemleri insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesinin ilke kavramlarim
cagristirmaktadir. Caligma ile ne derece ¢agristirdigi veya ne derece yansittigt
yani gercekligi tespit etmek amaglanmistir. Bunun ic¢inde gerekli literatiir
taramasi yapilmstir.

Anahtar kelimeler: Modernizm, Postmodernizm, Insan Kaynaklari
Y Onetimi
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BIREYSEL KARIYER PLANLAMA VE
YETKINLIKLERIN ORTAYA CIKARILMASINDA SWOT
ANALIZININ KULLANIMI: Z KUSAGI UZERINE BIR
UYGULAMA

Muhammet Hamdi Miicevher!

OZET

Kusaklarin yonetimi, son yillarda orgiitlerin lizerinde ¢okca mesai
harcadig1 konular arasindadir. Ciinkii de§isen ve doniisen diinya ile beraber
kusaklarin da beklentileri, yasam tarzlari, yetenekleri ve yetkinlikleri
farklilasmaktadir. Z Kusagi, son yillarda orgiitlerde yeni yeni gorev almaya
baslayan ve orgiitlerin gelecegine yon verecegi diisiiniilen bir kusaktir. Z
kusaginin motivasyon kaynaklarmi anlamak, yetenek ve yetkinliklerinin
farkina varmak, kusaklarin yonetimi ve kariyerlerinin yonlendirilmesi
konusunda, orgiitler i¢cin 6nem arz etmektedir.

Kariyerini gelistirmek ve kariyer basamaklarinda ilerlemek isteyen
her bireyin bireysel kariyer planlamasi yapmasi Onerilmektedir. Bireysel
kariyer planlamasi, kisilerin kendi beklentileri dogrultusunda gelecek
hedeflerinin, mesleklerinin ve islerinin planlanmasi siirecidir. Bireysel
kariyer planlamasinda, bireye odaklanarak amaclarimi ve yeteneklerinin
analiz edilmesi amaglanir. Bunun i¢in bireyin kendini tanimasi,
potansiyelinin agiga ¢ikarilmasi ve kariyerini planlamasi gerekmektedir. Bu
yonii ile SWOT Analizi, kusaklarin bireysel kariyer planlamalar1 ve
yetkinliklerinin ortaya c¢ikarilmasinda kullanabilecek yollarindan birisi
olabilir.

SWOT Analizi, bir orgiit ya da kurumun i¢ ve dis cevresel
faktorlerinin analiz edilmesiyle giiclii ve zayif yonler ile firsat ve tehditlerin
ortaya konmasini, yani mevcut durumlarmin analiz edilmesini saglayan
stratejik bir planlama aracidir. Bu analiz araci, bireylere uygulanarak mevcut
durumlarinin, potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bireysel kariyer

"' Ogr. Gér. Dr., Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi, mhmucevher@gmail.com
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planlanmasi i¢in kullanilabilir. Bu analiz, bireysel kariyer planlamasi
yapilacak kisinin giiclii ve zayif yonleri ile firsat ve tehditlerinin analiz
edilmesiyle mevcut yetenek ve yetkinliklerinin aciga ¢ikarilmasi saglandigi
gibi, beceri ve yetkinliklerin korunmasi, firsatlar1 degerlendirme ve
tehditlerden kacinma i¢in gelecege dair bir vizyon ¢izmelerini saglayabilir.

Bu motivasyon ile yapilan ¢alismada, 2014 giiz doneminden 2018
bahar donemine kadar derslerine girilen Z Kusag1 6grencilere uygulama
Odevi olarak verilen 1313 adet bireysel SWOT analizi, igerik analizi
yontemiyle analiz edilmistir. Boylece Z Kusaginin giiclii ve zayif yonleri,
yetenek ve yetkinlikleri, firsat ve tehditleriyle ilgili bir profil ortaya konmasi
amaclanmig, kusaklarin yonetimi konusunda orgiitler i¢in bir ¢ikt1 sunulmaya
calisilmgtir.

Anahtar Kelimeler: SWOT Analizi, FUTZ Analizi, Bireysel Kariyer
Planlama, Kusaklarin Y6netimi, Z Kusagimin Yetkinlikleri
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COVID-19 KURESEL SALGINI SURECINDE i$
ILANLARINDA VE iSE ALIM SURECLERINDE
YASANAN DEGISIMLERIN YENi YETKINLIiKLER
CERCEVESINDE INCELENMESI

Duygu Aksu!, Beyza Karakog?

OZET

Covid-19 kiiresel salgin1 sagliktan ekonomiye kadar pek ¢ok sektorii
olumsuz yonde etkileyerek birtakim degisikliklerin yasanmasina sebep
olmustur. Covid-19 salgimi ile birlikte her alanda dijital doniisiim siireci
hizlanmis ve uzak gelecek yakinlasmistir. Kiiresel salgin doneminde yasanan
ekonomik sikintilar ve yeni dogan ihtiyaglar isten ¢ikarma ve ise alim
siireclerini de etkileyerek insan kaynaklar1 yonetimini degisim ve anlam
arayisina siiriiklemistir. Klasik caligma yontemleri yerini uzaktan ¢alisma
yontemine birakmis ve tiim siireclere dijitallesme hakim olmustur. ise alim
kriterleri ve yontemleri degiserek is goriigmeleri uzaktan goriismeye imkan
saglayan akilli uygulamalar iizerinden yapilmaya baslamistir. Ise alim
stireclerinde yasanan degisimler ise alim kriterlerini ve kisilerde aranan
yetkinlikleri de degistirmistir. Kisisel, yonetsel ve mesleki yetkinliklere
kiiresel salgin siirecinde yeni yetkinlikler eklenmistir. X ve Y kusaklarinin
yonetiminde aranan yetkinlikler bu siirecte degisime ugramis ve Z kusaginin
icinde yasadig1 dijitallesmeye yonelik yetkinlikler 6n plana g¢ikmustir.
Dijitallesen is hayatinda insan kaynaklar1 yonetimi yeni yetkinlikler olarak
programlama, web tasarimi, kodlama, ileri teknoloji kullanimi, bilimsel ve
teknolojik gelismelere aciklik, program bilme ve 6grenebilme yeteneklerine
ihtiyag duymaya baglamistir. Bu bilgiler dahilinde ¢alismanin amaci Covid-
19 kiiresel salgininda insan kaynaklari yonetiminde gilincel gelismeleri
inceleyerek i ilanlarinda ve ise alim siireglerinde yasanan degisimleri yeni

! Doktora Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi
Anabilim Dal1, duygaksu@gmail.com

2 Yiiksek Lisans Ogrencisi, Bursa Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dal1, beyzakarakoc.bk@gmail.com
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yetkinlikler ¢cercevesinde analiz etmektedir. Calisma Tiirkiye’de ilk Covid-19
vakasinin goriildiigii tarih itibari ile gegen siire zarfinda Mart-Aralik aylari
arast Kariyer.Net ve Memurlar.Net platformlarinda yer alan 6zel sektor is
ilanlarinin incelenmesini kapsamaktadir. Calismada kiiresel salgin siirecinde
yayinlanan is ilanlarinin ve ise alim siireclerinin incelenmesi igin igerik
analizi yontemi kullanilmistir. Kariyer.Net ve Memurlar.Net sitelerinde yer
alan 25 ozel sektor ilant MAXQDA 2020 Analytics Pro programu ile nitel
olarak analiz edilmistir. Analiz edilen is ilanlarda en sik tekrar eden ve
kisilerde en ¢ok aranan yetkinlikler program araciligiyla kelime bulutu ve kod
frekans tablosu ile gorsellestirilerek sunulmustur. Arastirmada elde edilen
sonuglar kiiresel salgin siirecinde ise alim kriterlerinin ve kisilerde aranan
yetkinliklerin dijitallesme odakli degistigini gdstermistir. Bu siirecte sektdrler
ise alim kriterlerine yenilerini ekleyerek en ¢ok teknolojik gelismelere aciklik
ve program bilme ve 6grenebilme yetkinliklerini aramistir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Kiiresel Salgin, Dijital Doniislim,
Kusaklarin Yonetimi ve Yeni Yetkinlikler
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COVIiD-19 PANDEMI D(")NEMiNDE“UZAKTAN
CALISMA VE CALISAN BIREYLER UZERINDEKI
ETKIiLERI

Selin Umutlu!

OZET

Covid-19, ilk olarak Cin’in Hubei eyaleti Wuhan kentinde ortaya
c¢ikan ve daha sonra diinya genelinde bir pandemi yaratan, canlilar {izerinde
ciddi olumsuz etkileri olan bir salgin olarak adlandirilmaktadir. Bu viriisiin
yayillimi ¢ok hizli bir sekilde ilerlemekte, giin gectikce hasta ve olim
sayilarinda ciddi artiglar gézlemlenmekte ve tiim insanlarda biiyiik bir panik
ve endise uyandirmaktadir.

Covid-19 viriisiniin yayilma hiz1 ve etki giicii Tiirkiye’de 6lim
oranlarinin ve agir hasta sayilarinin artisina yol agmistir. Bu korku ile Devlet
birtakim tedbirler alarak ekonomik ve sosyal sinirlanmalar, hatta sokaga
cikma yasaklar1 getirmistir. Virlis daha ¢ok insanlarin birbirleriyle mesafesiz,
sik temas icinde, solunum kontrollerini saglayamadiklari ortamlarda yayilim
gosterdigi icin, riskli olan sektdrler, isyerleri faaliyetlerine ara vermek
zorunda kalmis veya esnek calisma bicimlerinden olan uzaktan ¢alismaya
(evden g¢alisma) ge¢mislerdir.

Esnek calisma, ¢alisan bireyin yerine getirmesi gerektigi isini, isyeri
disinda, isverenin gézetimi olmaksizin, giin i¢erisinde belirli ¢alisma saatleri
siirlandirmast olmayan, isten gelig-gidis saatlerinin kisisel ayarlanabildigi,
geleneksel calisma bicimine alternatif olarak gelistirilen bir sistem olarak
degerlendirilmektedir. Kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, yogunlastirilmis is
haftasi, uzaktan ¢alisma, kayan is siireleri, belirli siireli ¢alisma esnek ¢aligma
sekilleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uzaktan calisma 4857 sayil s
Kanunu’nun 14. maddesinin 4. fikrasinda “Iscinin, isveren tarafindan
olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gérme edimini evinde ya da

' Ars. Goér., Siileyman Demirel Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Boliimii, selinaltay@sdu.edu.tr
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teknolojik iletisim araglar ile isyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali
ve yazili olarak kurulan is iligkisi” olarak tanimlanmaktadir. Uzaktan ¢aligma,
evde calisma ve tele ¢alisma olarak gergeklestirilmektedir. Evde calisma,
ozellikle salgin doneminde, iletisim teknolojileri sayesinde bir¢ok calisant
kapsar duruma gelmistir. Covid-19 viriisiinlin etkisiyle, kapatilan veya
faaliyetlerine ara veren igyerleri, kurum ve kuruluslar, ¢alisanlarinin sagligini
korumak ve insanlarin aldiklar1 hizmetin engellenmemesi agisindan uzaktan
calisma sekline gegmislerdir.

Bu ¢alismanin amaci, Covid-19 doneminde gerceklestirilen uzaktan
calismanin, ¢alisan bireyler {izerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini literatiir
arastirmas1 kapsaminda tartismaktir. Is ortamiin ev ortamma doniismesi,
caligma siirelerinin esneklesmesi, yapilan goriisme veya toplantilarda iletisim
aksakliklar1 dogurmasi, cocugu olan aileler i¢cin hem avantaj hem de
dezavantaj yaratmasi, motivasyon iizerinde olumlu veya olumsuz etkilerinin
dogmasi, ise gidig-geliste kaybedilen siirelerin dogmamasi ve bu agidan
maddi kazang¢ elde edilmesi, is yiikiiniin bazi kurumlar agisindan artig
gostermesi, rahat ve esnek calisma ile is stresinin azalmasi bu g¢alisma
kapsaminda degerlendirilecektir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Uzaktan Calisma, Esnek Calisma
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COVID-19 PANDEMI SURECINDE DEGISEN INSAN
KAYNAKLARI SURECLERI, TURIZM SEKTORU
ORNEKLEMESI

Nese Giizel'

OZET

Bu calismanin amaci1 Covid 19 Pandemi siirecinde orgiitlerde degisen
Insan Kaynaklar1 ydnetimi anlayisinin ortaya ¢ikardigi uygulamalari ele
almaktir. Bu baglamda degisen Insan Kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili is
diinyasindaki online goriisler ve yaymlar iizerinden nitel bir inceleme
yapilmistir. Kisa zamanda tiim diinyay1 etkisi altina alan Covid-19, Tiirkiye
de de bireyleri, sirketleri ve tiim sektorleri ayni orantida etkilemistir. Bu
siiregten en ¢ok etkilenen alanlarmn basinda da Insan Kaynaklar1 gelmektedir.
Ancak Insan Kaynaklar1 bu dénemde krizden yeni firsatlar yaratarak en az
zarar ile ¢ikmaya g¢aligmis, yeniliklere hizlica ayak uydurmustur. Bireyler
salgin siirecinde kendileri ve aileleri i¢in ekonomik ve saglik anlaminda
ayakta durmaya calisirken, ayni orantida sirketler de miisterileri, ¢alisanlar
ve sirket biitiinii i¢in aym1 6zveriyi gostermistir. Ulke yonetimi saglik ve
maddi imkanlar i¢in nakdi destek saglamaya c¢aligirken, sirketler de minimum
diizeyde isgiicii kaybi1 yasayarak, is siirekliligini artirmak i¢in esnek calisma
modellerine bagvurmustur. Sirketlerin calisma stillerini degistirmeleri Insan
Kaynaklar1 birimlerinin aktif ¢alismasi ile ortaya ¢ikmistir. En ¢ok etkilenen
sektdrlerden birisi de turizm olmustur. Turizm sektdriinde Insan Kaynaklart
alanina oldukga fazla gorev diismiistiir. Salgin siirecinde bir yandan ¢alisanin
orgiite bagliligini gliglendirmeye ¢alisirken, diger yandan da iilke yonetiminin
cikardig1r genelgeleri herkesten once takip ederek sirket verimliligini
artirmaya, ¢alisanlarinin motivasyonunu da olabildigince yiiksek tutmaya
caligmigtir. Degisen yeni calisma bicimlerini sektore en iyi sekilde
uyarlamislardir. Bunlarin basinda Kisa Calisma Odenegi, Tele (evden)
Calisma, Ucretli / Ucretsiz Izin Uygulamalari, Artan Dijital Is Giicii, Mobilite

! Insan Kaynaklar Uzmani, Sileyman Demirel Universitesi, Uzaktan Egitim Caligma
Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri Tezsiz Yiiksek Lisans, NeseguzelS@gmail.com
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gelmektedir. Kisa Calisma Odenegi bireylere maddi olarak nakit akist
saglamaktayken, sirketlerin de calisanlarinin ise bagliliklarini artirmalarini
saglamistir. Evden ¢alisma Pandemi donemine kadar nadir kullanilmakta olan
yontemlerdenken, simdilerde ise hem ¢alisanlar i¢in hem de igverenler i¢in en
popiiler calisma stillerinden olmustur. Ucretli izin hakki olan calisanlar
isyerlerinin faaliyet durdurdugu anlarda izinlerini kullanarak minimum
diizeyde de olsa gelir saglamus, igyeri tarafindan tcretsiz izne génderilen
calisanlar da Kisa Calisma Odenegi ya da Nakdi Ucret Desteginden
yararlanmiglardir. Dijitallesmenin pandemi oncesinde temelleri atilmis olsa
da bu siirecte de hizlica gelisme gostermistir. Dijital IK’nin yani sira
calisanlarin da dijital hayati aktif olarak kullanmasiyla ve uzaktan ¢alisma ile
dogru orantili olarak is hayatinda mobilite kavrami daha da Onem
kazanmistir. Olusan yeni yonetim anlayislar1 sonrasinda esnek ¢alisma
modelleri kapsaminda sirketlerdeki gizli issizlerin de ortaya ¢iktig
bilinmektedir. Salgin siirecinin geneline bakildig1 zaman ortaya ¢ikan yeni IK
uygulamalarinin aslinda birbirleriyle neden sonug iligkisi yasamlari
neticesinde ortaya ciktig1 gozlemlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Is Hayati, Pandemi, Gizli
Issizlik
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CALISANLARIN YAKALARINDA YENI RENKLER,
YESIL YAKALILAR: INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ACISINDAN BIR DEGERLENDIRME

Merve Ertiirk!

OZET

Calisma hayatinda icra edilen islerin her birisi ¢esitli sebepler
dogrultusunda birbirinden ayrilmaktadir. Islerin sahip oldugu niteliklerin,
yapilabilmesi i¢in gerekli olan gii¢ ve yetenekler ile birlikte egitimlerin
farklilik gostermesi nedeniyle c¢alisanlar da yaka kavrami altinda
siiflandirilmaktadir. Yaka renkleri icerisinde klasiklesmis olan yaka mavi ve
beyaz yaka olarak bilinmektedir. Mavi yakalilarin ve beyaz yakalilarin en net
aymrimina bakildiginda mavi yakalilar kas giicline sahipken, beyaz yakalilar
beyin giiciine sahiptir. Bu mavi ve beyaz yakalilar degiskenlik ve gecisgenlik
gostererek yesil, sar1 (altin), kirmizi, gri, yeni, turuncu, sanal, siyah ve pembe
yaka seklinde farkli renklere ayrilmaktadir. Diinyanin ve ekosistemin insanlar
tarafindan sonunun getirilecegi korkusu yaka ¢esitlerinden bir tanesi olan
yesil yakaya ve yesil islere olan Onemi arttirmaktadir. Kiiresel iklim
degisiklikleri, ozon tabakasinin bozulmasi, kirlilikler, canli tiirlerindeki
azalmalar gibi bircok nedene bagl olarak insanlar artik daha yapici islere
yonelmektedir. Buradan da en temel tanimla insanlhigin karsilagtigi ¢cevresel
tehditleri 6nleme amaci olan islerde ¢alisan kisiler yesil yakalilar seklinde
adlandirilmaktadir. Yesil yakalilar siirdiiriilebilirligin saglanmasi yolunda
Onemli alanlardan birisi olarak kabul edilmektedir. Cevresel kalitenin
devamliliginin saglanmasi ve deformasyonlarin diizeltilmesi yolunda katk:
saglayan tarim, imalat, ingaat, ar-ge, idame ve yenileme isleri, bilimsel, idare
ve hizmet alani igerisinde yer alan her tiirlii is, yesil is kapsamina girmektedir.
Yesil yakali mesleklere; yenilenebilir enerji danismanligi ve miithendisligi,
rlizgar enerjisi uzmani ve teknikeri, yesil pazarlama danigmani, yesil marka
yoneticisi, yesil insan kaynaklar1 yoneticisi, ekolojik turizm, organik tarim
kogu ve dogal yasam kocgu gibi bircok 6rnek verilmektedir. Diinyada halen en

! Siileyman Demirel Universitesi, merverturk. mrv@gmail.com
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hizli biliyiiyen mesleklerin ilk iki sirasinda giines ve riizgar enerjisi
teknisyenligi bulunmaktadir. 2019 yil1 sonunda diinya {izerinde bulunan yesil
yakali sayis1 11 milyona ulagsmis ve 2030 yilinda sadece ABD igerisinde 40
milyona ulasilacag: seklinde tahminler yapilmaktadir.

Calismada kavramsal cer¢evede teorik bir inceleme yapilarak,
yakalarin farkli renkler almasinin nedenleri, yakalardan birisi olan yesil
yakalilarin 6nemi ve yesil insan kaynaklarmin agiklanmas1 amaglanmistir. ilk
olarak klasik yakalar olan mavi ve beyaz yakalarin ne oldugu, hangi nitelige
sahip calisanlarin bu yaka renkleri altinda toplandigi konusundan
bahsedilmistir. Devaminda klasik yakalar diginda kalan yakalar nelerdir? Ne
gibi Ozellikleri sayesinde bu renklere biiriinmiiglerdir? Seklinde sorularin
cevabi i¢in alternatif yaka renkleri ele alinmistir. Calismanin odak noktasini
ise farklilagan renkler ile birlikte yesil yakalilar ve yesil yakali islerin ortaya
cikardigr yesil insan kaynaklari olusturmustur. Bunun i¢in yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin ne oldugu ve sistemin iglemesi icin igse alim,
performans yoOnetimi, egitim, Tlcretlendirme ve calisan iliskileri gibi
stireglerin nasil isledigi incelenmistir. Yazin taramasi sonucunda, mavi ve
beyaz yakali calisanlarin kiiciik degismelerle baska yakalara gectigi ve
bununla birlikte yesil islerin hem igveren hem de ¢alisan agisindan daha ¢ok
tercih edildigi goriilmiistiir. Yesil yakalilarin insan hayati i¢in ne kadar
onemli oldugu ve gelecek nesillere daha yasanilabilir bir diinya birakmak i¢in
yesil yakali islerin ve yesil yakali ¢alisan sayisinin arttirilmasi gerektigi
sonucuna ulagilmistir. Tiim bunlar i¢in de insan kaynaklarin gerekliligi ve
Onemi bir kez daha ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Yaka, Yesil Yaka, Insan Kaynaklari, Yesil Insan
Kaynaklar1
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DENIZLi’DE COVID-19 KRiZININ INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIiSi, COZUM
ONERILERI VE KURESEL SALGINDA (COVID-19)
GELISTIRILEN STRATEJILER

Necla Dogan'

OZET

Yeni koronaviriis COVID-19'un neden oldugu dramatik degisiklikler,
diinya capindaki sirketler iizerinde benzeri goriilmemis etkilere neden
olmustur ve insan kaynaklar1 yonetimini derinden etkilemistir. Insan
kaynaklar1 yOnetimi, insanlar1 stresle basa ¢ikmak ve uzaktan calismaya
devam etmek i¢in yoneterek, belirsiz ve ongoriilemeyen gelecekte yol almaya
yardimc1 olmaktadir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi bu siiregte, pandemik
kilitlenmenin neden oldugu isten ¢ikarmalar ve personelin azaltilmasiyla
ugragsmak zorunda kalmaktadir. Kiiresel pandeminin (Covid-19) ekonomik
etkisi, dijitallesme slireclerinin hizlanmasini i¢ermektedir. Sirketlerinde
calisanlarinin islere erigimini saglamak i¢in dijital platformlarini aktive
etmesi ve kullanmasi gerekmektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, pandemik
kilitlenmenin neden oldugu dramatik degisiklikler durumunda sirkete ve
calisanlara yol gdstermeye yardimci olmada 6nemli bir role sahiptir.

Calismamizda, Covid-19'un yayilmasimi Onlemeyi amaglayan
diizenlemelerin isten ¢ikarmalarin artmasi veya personelin azalmasi nedeni
ile is siireci stirekliligini hangi seviyede etkiledigine, Denizli’deki sirketlerin
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan karsilastiklar1 zorluklarin biiyiikliigiine
ve bu siirecte hangi degisikliklerin baslatilmay1 bekledigine deginecegiz.
Ozellikle salgin sonrasindaki dénem igin sirketlerin insan kaynaklari olarak
strateji gelistirip gelistirmediklerini aktaracagiz.

Calismanin kapsami: Denizli’de covid-19 krizinin insan kaynaklari
yonetimine etkisi, ¢6zlim Onerileri ve kiiresel salginda (covid19) gelistirilen
stratejilerdir. Calismada literatiir ¢calismasi yapilmig basin, medya, internet

! Siileyman Demirel Universitesi, necladogan32@windowslive.com
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araclarindan faydalanilmistir. Calisma kapsaminda Denizli ilindeki firmalarin
insan kaynaklart uzmanlar1 ile Zoom veya telefon iizerinden goriismeler
yapilip bilgi toplanmustir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, insan Kaynaklar1 Y®&netimi, Strateji
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DUNYADA VE TURKIYE’DE iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ TARIHCESI

Hatice Kazak!

OZET

Bu calismanin amact dinamik bir yapist olan Insan Kaynaklari
Yonetimi alaninin diinyada ve Tirkiye’deki gelisimini gormek, konumunu
belirlemek, ayni zamanda alanin gelecek donemleri ile ilgili 6ngdriide
bulunabilmektir. Arastirmada kaynak tarama modeli kullanilmis, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi tarihgesi ile ilgili literatiir taramasi yapilmustir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramimin kdkeni 19. yiizyil sonu ile 20.
ylizy1l baslarina dayanir. Sanayi Devrimi ile birlikte fabrikalasma ve calisan
sorunlar1 hizla artmis, kotii calisma kosullar is¢i hareketlerini baslatmustir.
Sendikacilik ilk Ingiltere’de goriiliir. ik Insan Kaynaklar1 Y&netimi
calisanlar Ingiltere ve Amerika’da goriilen refah gorevlileri sayilir. I. Diinya
Savagi siralarinda Taylorizm, isc¢i refahi akimlari, endiistri ve psikoloji
alanindaki birikimlerle birlesmistir. ABD’de bir sirkette personel departmani
kurulmustur. Personel Yonetimi ¢aligma konulariyla ilgili ilk kitap 1913
yillinda Hugo Munsterberg tarafindan yazilmistir. Ingiltere, personel
yoneticiliginin mesleklesmesine 1913’te kurulan “Calisma YOnetimi
Kurumu” ile onciiliik etmistir. 1940 ortalarinda Personel Y6netimi, bagimsiz
bir disiplin olarak belirmeye baslamistir. 2. Diinya Savast’nin etkisiyle is
yerlerinde personel eksikligi bas gostermis, yeni ¢alisanlar1 segme, onlara isi
Ogretme gibi ihtiyaclar personel yonetiminin 6nemini artirmistir. 1980°lerden
itibaren ¢alisanlar masraf unsuru yerine bir yatirim araci olarak goriilmeye
baslanmis, Personel Yénetimi’nin yerini Insan Kaynaklar1 Yénetimi almistir.
1990’lardan bu yana alana stratejik kavrami dahil olur.

Tiirkiye’de Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili olarak;
Cumhuriyet’in ilk donemlerinde problemler genellikle yasalar ile giderilmeye

! Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Y &netimi
Anabilim Dali, z_kzk@hotmail.com
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calisitlmistir. 1950’lerin basinda ABD ile akademik temas baslamistir.
Personel problemlerini yasalar ¢6zemedigi i¢in 6zelikle 1949 — 1962 yillart
arasinda yabanci uzmanlar Tiirkiye’ye personel yonetimine daha ¢ok
egilmesini Oneren raporlar yazmislardir. Oneriler kapsamimda 1961°de
caligmalarina baglayan Devlet Personel Dairesi kurulmus, personel sisteminin
gelisiminde Onemli bir adim atilmistir. Fakat bu diizenleme, kurulma
amagclarina ulasamamistir. 1960’larin sonunda Personel Yonetimi bagimsiz
bir disiplin olarak kabul edilmistir. Ik olarak 1955°te “Personel” isimli bir
kitap, 1964’te “Personel Yonetimi” isimli tez yaynlanmistir. 1971 yilinda
“Personel Yoneticileri Dernegi (PERYON)” kurulmustur. 1980’lere kadar
calisanlar icin kamuda birtakim iyilestirmeler yapilir, 1980’ler sonunda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ne gegilir. 2000’lerden itibaren Avrupa Birligi’ne uyum
siireci nedeniyle insan haklar1 ve demokrasi alaninda ¢esitli yeni kanunlar
cikarilmig ve diizenlenmistir. Yiiksekogretim programlari ve ortaya konulan
akademik calismalar zaman i¢inde artmistir.

Anahtar Kelimeler: Diinyada Insan Kaynaklar1 Y&netimi,
Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Ydnetimi
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ENDUSTRI 4.0 ILE BERABER BLOCKCHAIN (BLOK
ZINCIR) TEKNOLOJISI, BITCOIN VE SANAL
PARALARIN GELECEKTEKI OLASI ETKILERI

Pmar Goktas', Berkay Aksu?

OZET

Tarih boyunca ii¢ adet endiistriyel devrim gergeklesmistir. Bilgi
toplumunun gelmis oldugu son endiistriyel devrim ise Endiistri 4.0 olarak
anilmaktadir. Endiistri 4.0, birbirleriyle iletisim kuran ve veri analizi yaparak
ihtiyaclarin1 belirleyen makinelerle liretimi baslatarak daha verimli {iretim
yapmay1 amaglamaktadir.

Giliniimiizde, teknolojinin gelismesi ve yayginlasmasiyla birlikte
birgok yapisal degisiklik meydana gelmistir. Bu gelismelerden biri de kripto
paralardir. Bu para birimleri arasinda piyasa biiyiikliigii olarak en yiiksek
degere sahip olan Bitcoin’dir. Bunun disinda, ¢ok ¢esitli amaglara yonelik
kripto paralar da diinya ¢apinda varliklarini siirdiirmektedir. Bitcoin’in ortaya
c¢ikisi ile blockchain teknolojisiyle tanisildi ve bu teknoloji 2009°dan beri
giderek gelismeye devam etti. Blockchain teknolojisi, giivenilir bir merkezi
otoriteye bagli olmayan ve dagitilmis olarak bulunan bir kayit sistemi olarak
tanimlanabilir.

Bu calismada Bitcoin ve arkasindaki blockchain teknolojisi ele
alinarak piyasadaki diger kripto paralara deginilmistir. Bununla birlikte, alt
sektorlerin yarattigi yeni ekonomiler hakkinda bilgi verilmis ve Kripto
paralarin gelecekteki etkileri hakkinda bir degerlendirme yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri 4.0, Blockchain, Bitcoin, Sanal Para,
Kripto Para

! Dog. Dr. Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Anabilim Dali,
pinargoktas@sdu.edu.tr

2 Doktora dgrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Yonetim ve Organizasyon Anabilim
Daly, berkay aksu@hotmail.com
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GELECEK iNSAN KAYNAGI PERSPEKTIFININ
OLUSTURULMASINDA LIiDERLIK EGITIMININ YERi
VE ONEMIi: ORTA OGRETIM OGRENCILERININ
LIDERLIK ALGISI VE BEKLENTILERI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Betiil Giirdal', Halil ibrahim Ozmen?

OZET

Geg¢misten giiniimiize kiyasla teknolojinin gelisimi, hayat sartlarinin
degismesi ve rekabetin artmasi yonetime ve dolayisiyla liderlige olan ihtiyaci
hi¢bir zaman azaltmamis hatta giderek dneminin artmasina sebep olmustur.
Liderin, aileden okula ve sirketlere kadar biitiin sosyal yapilarda 6nemli roller
istlenmesi ona olan ihtiyaci her gegen giin arttirmaktadir. Bununla birlikte
liderligin dogustan m1 geldigi yoksa sonradan mi1 6grenildigi konusu hep
tartisilmistir. Liderlik i¢in dogustan getirilen 6zellikler her zaman yeterli
olmadig1 gibi sonradan kazanilan becerilerle zenginlestirildigi takdirde daha
etkili olabilmektedir. Egitim yoluyla aktarilan liderlik becerileri bireye
zorluklara ve olaylara farkli bir perspektiften bakabilme ve ¢6ziim yollar
tiretme gibi pek cok 6zellik kazandirabilmektedir. Gelecegin insan kaynagini
olusturacak, durumlara ve olaylara farkli yaklagimlari olan lider genclerin
bugilinden yetismesi, erken fark edilmesi ve egitilmesi ileride icinde
bulunacaklar1 orgiitlere daha hazir ve daha etkin girmelerini ve en 6nemlisi
vakit kaybetmemelerini saglayacaktir. Buradan yola ¢ikarak bu caligmada
ortadgretim 11 ve 12. smifta 6grenim goéren Ogrencilerin liderlige bakis
acilari, diistinceleri ve beklentileri 6l¢iilerek degerlendirilmeye calisilmistir.

Bu ¢alismanin amaci liderlik davranisinin 6grenilebilir bir ¢ergeveye
sahip oldugundan hareketle, lilkemizi “Ulusal Vizyon 2023, 2050 ve 2071”
hedeflerine ulastiracak gelecegin insan kaynagi olan orta Ogretim

! Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Y &netimi
ve Liderlik Anabilim Dal1, y11830249009@ogr.sdu.edu.tr

2 Dr. Ogr. Uyesi, Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Liderlik
Ana Bilim Dali, halilozmen@sdu.edu.tr
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ogrencilerinin once liderlik algilar1 Olgiilerek, liderlik becerilerinin
kazandirilmasina yonelik beklentiler ve Oneriler ortaya konulmaya
calistlmistir. Gelecek insan kaynagi olacak bugiiniin genglerinin liderlik
egitimi alarak dnbilgiye sahip olmasi ileride temel liderlik bilgi ve becerilerini
ogrenmek icin vakit kaybedilmemesi acgisindan Onemlidir. Liderlik
potansiyeli olan bireylerin erken fark edilmesi, yonlendirilmesi ve egitilmesi
gelecekte hem ulusal hem de uluslararas1 diizeyde iilkemizi profesyonel
liderlerin temsil edecegi gercegini de ortaya koymaktadir.

Calismada Isparta merkezde 4 farkli lisede 11 ve 12. sinifta 6grenim
goren 186 6grencinin liderlige bakis agilari, diisiinceleri ve beklentileri anket
yontemi kullanilarak ol¢iilmiistiir. Verilerin istatistik analizleri i¢in SPSS
(v.26), R (v.4.0.3), MiniTab (v.19) ve Stata (v.15) programlari kullanilmistir.
Likert tipi anket analiz sorularinda 61 sorudan 8 tanesi liseler arasindaki
liderlik konusunda anlamlilik (farklilik) oldugunu ortaya koymustur. Faktor
analizi yapilarak sorularin gruplamasi yapilmistir. Calismanin sonucunda; 4
farkl1 lise tiirii olan Mesleki Lise, Fen Lisesi, Anadolu Lisesi ve Ozel Kolejde
egitim goren dgrencilerin liderlik konusunda verdikleri cevaplar okul tiird,
anne baba meslegi, cinsiyet ve gelecekte olmak istedikleri meslek gibi
faktorlere bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Fen Lisesi ve Ozel Koleje
giden ogrenciler daha ¢ok kariyer yapma hedefinde iken Meslek Lisesi ve
diger Anadolu Lisesi 6grencilerinin liderlik ve lider olma konusunda daha
pozitif diisiindiikleri gdzlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Egitimi, Insan Kaynaklar
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IKY’NIiN COK DiSIPLINLi TEMELLERi: TARIHSEL
BiR ANALIZ

Fuat Man!
OZET

Bu bildiri IKY nin genellikle eksik bilinen bir yoniinii 6ne ¢ikartmak
ve bu bakimdan da IKY nin eksik veya yanls bilinen temellerini gdstermek
amacindadir. Bilindigi gibi ana akim ydnetim yaklasimlar1 genellikle IKYyi
orgiit-odakl1 veya verimlilik odakl1 bir perspektifle ele almakta ve IKY ile
ilgili c¢ergeveyi igindeki “insan” vurgusuna ragmen Orgiit karliliginin
hizmetine kosulmus bir diizenekten ibaret gérmektedir. Ote yandan bu
yaklasimdan dolay1 “radikal” perspektifle bu disipline yaklasanlar ise onun
“insan” vurgusunu bir maske olarak gérmekte ve IKYyi 6rgiitiin cok énemli
bir “hegemonya” olusturma araci olarak gérmektedir. IKY nin kendi tarihi bu
her iki goriisiin de s1gligmi gdsteren bir gesitlilik sergilemektedir. Ciinkii IKY
etiketi her ne kadar yakin zamanl bir tarihe sahip olsa da genis anlamda IKY,
farkli isimlerle ortaya ¢ikmis ve bir evrim gegirmistir. Dolayisiyla 19.
ylzyilin sonlarindaki “refah sekreterliginden” baslayarak daha sonra hem
almis oldugu isimler hem de beslendigi akademik disiplinler sosyal bilimlerin
zengin cesitliligini sergilemektedir. Bunlar arasinda kurumsal iktisat,
sosyoloji, endiistri iligkileri, orgiit sosyolojisi ve nihayet isletme yonetimi
alanlan ilk sayabilecegimiz alanlardir. Ayrica bu bilimsel alanlarin yaninda
IKY pratigini besleyen de cok sayida tarihsel olay séz konusudur. Bu bildiride
bu farkli akademik disiplinlerin alanin temellerine katkilarinin yaninda
tarihsel olaylar1 ise ABD baglaminda gostermek amaglanmistir. Ayrica
IKY’nin hem “insan” yoniinii hem de “drgiit” yoniinii gdz ard1 etmeden
insanilestirilebilmesinin olanaklarint gostererek yukarida ifade edilen
“ikililigin”  smirlarindan ¢ikarak bu alanin genis potansiyellerine
deginilecektir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yo6netimi,
Orgiit, Insan

! Dog. Dr., Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii,
fuatman@sakarya.edu.tr
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IKY BOLUMU OGRENCILERININ iSYERI
UYGULAMASI DENEYIMLERI UZERINE BIiR
ARASTIRMA DENEYIMIi, SONUCLARI VE GELECEK
ARASTIRMALAR iCiN BiR TARTISMA

Suayyip Calis!, Sule Aydin Turan?, Sevgi Donmez Mac?

OZET

Bu bildirinin amaci, Sakarya Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Boliimii’nde (SAU IKY) verilen isyeri uygulamasi dersini alan grenciler
lizerine ylriittiiglimiiz bir arastirma deneyimini, bu arastirmanin bulgularin
ve gelecek aragtirmalar i¢in Onerilerimizi tartismaya agmaktir. Bildiriye konu
olan arastirmanin ¢ikis noktasinda, isyeri uygulamasi dersinin SAU iKY
Boliimi 6grencilerinin istihdam edilebilirliklerine katkisini degerlendirmek
yer almaktadir. SAU IKY Boliimii, Tiirkiye’deki Devlet Universiteleri
arasinda Insan Kaynaklar1 Yoénetimi alaninda kurulmus ilk 4 yillik lisans
programi olma 6zelligine sahiptir. 2008-2009 egitim-6gretim yilindan beri
faaliyetini siirdiiren boliimden (Ekim 2020 itibariyle) 1756 6grenci mezun
olmustur. Bu boliimde isyeri uygulamasi, 8. yariyilda 14 hafta olarak
gerceklestirilmektedir. SAU IKY nin hem alanindaki ilk 6rnek olmasi hem
de 6grenci ve mezun sayilarmin yiiksekligi agisindan Tiirkiye’deki IKY lisans
egitimi agisindan anlamli bir 6rneklem arz ettigi diisiintilmektedir.

SAU IKY béliimii 6grencilerinden isyeri uygulamasi dersini alanlara,
her yil bir soru formu gonderilerek, deneyimleri hakkindaki
degerlendirmeleri alinmaktadir. Bu kapsamda baslangi¢ i¢cin son ii¢ yila
(2018, 2019 ve 2020) ait veriler irdelenerek, Ogrencilerin istihdam
edilebilirlikleri mercek altina alinmistir. Bu bildiride, bu ilk aragtirmanin
bulgular1 sunulacak (Calis, Aydin Turan, Donmez Mag ve Tan, yayinlanacak)

! Prof. Dr., Sakarya Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii, scalis@sakarya.edu.tr
2 Dr. Ogr. Uyesi, Sakarya Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii,
saydin@sakarya.edu.tr
3 Dr. Ogr. Uyesi, Sakarya Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii,
smac(@sakarya.edu.tr
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ve gelecek arastirmalar i¢in olasi rotalar tartismaya agilacaktir. Arastirma
kapsaminda 2018, 2019 ve 2020 yillarinda isyeri uygulamasi dersini alan 525
O0grenciye cevrimi¢i bir soru formu ile agik uglu sorular yoneltilmis,
bunlardan toplam 425’1 (%81) forma gecerli yanit vermistir. Soru formunda
yer alan sorularin tamami agik ucglu sorulardir. Yanitlarin analizinde igerik
analizi yontemi kullanilmis, yaklasim olarak metnin dogrudan analizine
odaklanilmis, analiz birimi olarak soru yanitlar1 ve anlam birimi olarak da
climleler ele alinmistir. Analizler adim adim gelistirilen bir kod listesine gore
gergeklestirilmistir. Tamamlanan ¢alismanin 6ne ¢ikan birinci bulgusu olarak
(Calis, Aydin Turan, Donmez Ma¢ ve Tan, yayinlanacak), 6grencilerin
yaklasik %30’unun isyeri uygulamasi yaptigir firmadan is teklifi aldigi
goriilmiistiir. Is teklifi yapilmayan dgrenciler, bu durumun sebebi olarak,
firma kaynakli nedenleri ve kendileriyle ilgili eksiklikleri gostermistir.
Bununla beraber ekonomik kriz ve pandemi gibi makro faktorlerin de
istihdam olanagim sinirlandirmada etkili oldugu gériilmiistiir. Ogrenciler is
teklifi edilmemesi ile ilgili olarak, firma kaynakli nedenlerin basinda bos
pozisyon olmamasina ve firmanin kurumsal bir yapida olmamasina isaret
etmektedir. Ogrenci kaynakli nedenlerin basinda ise yabanci dil eksikligi
gelmektedir. Ogrenciler, isyeri uygulamasi esnasinda en ¢ok eksikligini
hissettikleri yetkinlikler olarak ise gesitli yazilimlar1 kullanmay1 ve yine
yabanci dil yetersizligini gostermislerdir.

Tamamlanan c¢aligmanin ikinci bulgusu olarak (Calis, Aydin Turan,
Doénmez Mag ve Tan, yayinlanacak), igyeri uygulamasinin gerceklestirilen
kuruluglarin biiylik kismiin biiyiik 6lgekli imalat firmalar1 oldugu ve bu
firmalarin biiyiik oranda Sakarya’da ve Marmara Bolgesindeki diger
sehirlerde konumlandig1 goriilmektedir. Bolgenin istihdam kapasitesi ile
birlikte diisiiniildiiglinde, 6grencilerin birbiri ile rekabet edecek olmasindan
dolay1, Ogrencilerin hem is arama hem de is teklifi alma siirecinin
bolgesellesmeden olumsuz yonde etkilenebilecegi ileri siiriilmiistiir. Biitiin bu
bulgularin 1s181nda, bazi yeni arastirma konular1 6ne ¢ikmistir. Bunlardan
birincisi O0grencilerin istthdam edilebilirligi sorununu, konunun diger
taraflarin1 da hesaba katarak daha genis kapsamda ele almaktir. Daha 6nce
isyeri uygulamasi yapilan firmalara yapilan ziyaretler ve yoneticiler ile
yapilan goriismeler genel hatlariyla, Ogrencilerden elde edilen verileri
desteklemektedir; ancak konunun igveren ve yoneticiler tarafi yani firma
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ayag1 hala detayli olarak arastirilmaya muhtagtir. Bu nedenle ¢alismanin bir
ayagini, isverenler acisindan da birincil veri temelli arastirmalar
olusturmalidir. Ikinci olarak ogrencilerin deneyimlerinin 1s18inda, 1KY
egitimi arastirmaya konu edilmelidir. SAU IKY Béliimiinde verilen egitim
orneginde, genel olarak IKY egitiminin durumu, istihdam edilebilitlik ile
iligkisi ve gelecege yonelik projeksiyonlart tartisiimalidir.

Son olarak yine 6grencilerin deneyimleri 1518inda, 6zel olarak isyeri
uygulamasi dersi modelinin uygulama siireci daha detayl arastiriimalidir. Bu
kapsamda bu modelin istihdam edilebilirlige katkisinin gelistirilmesi igin
Ogrencilerin isyeri uygulamasi gerceklestirdikleri kurumlari nasil bulduklari,
bu kurumlardaki ¢alisma kosullar1 ve memnuniyet diizeyleri ve iistlendikleri
roller birincil veri temelinde aragtirmaya konu edilmelidir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Uygulamasi, Staj, Uygulamali Egitim,
Istihdam Edilebilirlik, Insan Kaynaklar1 Y netimi
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ALANINDA GUNCEL
TRENDLER: KAMU VE OZEL SEKTOR KONGRELERI
UZERINDEN BiR ARASTIRMA

Osman Kiirsat Acar!, Fatih Unal?2, Muhammed Yusuf Ertek?

OZET

Tiirkiye’deki yonetim yazininin uluslararasi yonetim yaziniyla benzer
sekilde ilerledigi bilinmektedir. Tiirkiye’de 6zellikle 1960’11 yillarda ayr1 bir
disiplin olarak ele alinan personel/insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan
caligmalarin bliyiikk c¢ogunlugu Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan
calismalar ekseninde ilerlemistir. Ancak bununla birlikte 6zellikle 1990’11
yillardan sonra personel/insan kaynaklarimizi milli eksende yapilandirmak
amagh cesitli calismalar yapilmistir. Bu kapsamda kamu sektorii ve ozel
sektorde cesitli yonetim organizasyonu kongreleri diizenlenmistir.

Bu ¢alismada Tiirkiye’de son 10 yilda kamu ve 6zel sektérde yonetim
ve organizasyon alanlarinda yapilmis olan kongrelerde sunulmus olan, Insan
Kaynaklar1 Y6netimi alanina dair bildiriler, nitel analiz yontemlerinden igerik
analiziyle incelenerek bibliyometrik analizleri yapilmistir. Boylece kamu ve
ozel sektoriin personel/insan kaynaklarina bakisindaki
benzerlikler/farkliliklar bulunmaya ¢aligilmistir. Yapilan inceleme 6ncesinde
olusturulan varsayimlar, inceleme sonrasinda ortaya ¢ikan bulgular 1518inda
tekrar degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeyle, hem s6z konusu alanda
yapilmis ¢aligmalarin odaklandigi noktalarin ortaya konmasi hedeflenmis,
hem de benzer arastirmalara bir yon verilmeye ¢aligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Yonetim, Organizasyon, Icerik Analizi, Bibliyometrik Analiz

! Dog. Dr., Sileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklari Yonetimi Boliimii,
osmanacar@sdu.edu.tr

2 Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Siyaset Bilimi ve Kamu
Yonetimi Bolimi, fatih1907han@gmail.com

3 Ars. Gor., Silleyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1  Yénetimi,
muhammedyusufertek@sdu.edu.tr
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"iNgAly KAYNAKLARI Y(‘)NETiMjNiN DIiJITAL
DONUSUMUYLE iLGILi LITERATUR INCELEMESI

Ahmet Giimiis'

OZET

Orgiitler mal ve hizmet {iretimini gerceklestirmek {izere kurulan
organik birimlerdir. Bu dogrultuda 6rgiitler, her ne kadar distan bakildiginda
cansiz varliklar olarak goziikse de orgiitleri canli ve enerjik tutan i¢indeki
insan kaynagidir. Orgiitlerde calisanlarin dzliik hareketlerinin takibini insan
kaynaklar1 yonetimi yerine getirir. Buradan hareketle, insan kaynaklari
yonetimi, c¢alisanlarin ise alimindan, hizmet i¢i egitimine, kariyer
ilerlemesine ve emekliligine kadar uzanan siiregte orgiitlerde 6nemli bir
gorevi tistlenmektedir. Bir bakima isletmenin hedefledigi amaclarina
ulagsmasinda, calisanlarin bu amagclara ulasmak i¢in yoneticiler tarafindan
etkili bir sekilde yonlendirilmesinde ve motivasyonlarinin artirilmasinda
orgiitiin kilit mekanizmasidir. Orgiitler agik sistem varsayimi altinda bircok
yakin ve uzak cevreyle etkilesim halindedir. Bu ¢evrelerden birisi de
teknolojik ve bilimsel ¢evredir. Bununla birlikte kiiresellesmenin de etkisiyle
orgiitler, bliyiimek zorunda kalmis, kiyasiya rekabetin yasandigi ekonomik,
teknolojik ve hukuki c¢evre kosullar1 altinda birtakim zorluklarla da
karsilasmistir. Bu zorluklarin {istesinden gelebilmek icin de strateji ve
politikalarini degistirmek zorunda kalarak, yeni ortama ayak uydurmuslardir.
Degisen bu strateji ve politikalarin 6rgiitiin tiim fonksiyonlarina oldugu kadar
insan kaynaklarina da etkisi olmustur. Bu dogrultuda klasik insan kaynaklar1
yonetimi yerine, endiistri 4.0’ da getirdigi dijital devrimle birlikte, dijital
insan kaynaklart yonetimi kavrami karsimiza ¢ikmistir. Dijital insan
kaynaklar1 yonetimi diger bir adiyla elektronik insan kaynaklar1 yonetimi,
personelin secilmesi, ise alimi, hizmet i¢i egitimlerle yetistirilmesi,
ylikselmesi, performanslarinin takibi gibi goérevleri, elektronik portal, internet
ortam1 veya intranet iizerinden yonetim bilgi sistemi araciligiyla yapmaktadir.

' Dr. Ogr. Uyesi, Agr1 ibrahim Cegen Universitesi, agumus@agri.edu.tr
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Biiytik veri, yapay zeka, robotik kodlama gibi yiiksek teknolojilerin is
siireclerinde insanla otomasyonu Onem kazanmistir. Doniisen insan
kaynaklar1 yonetimiyle birlikte oOrgiitler daha esnek c¢alisma modelleri
gelistirmis, uzaktan ¢alisma gibi ¢alisanlarin ise gitmeden evlerinden ¢alisma
imkanlar1 da artmistir.

Bu ¢aligmada insan kaynaklar1 yonetiminin dijital dontisiimiiyle ilgili
literatiir incelemesi yapilmasi amaclanmistir. Bu dogrultuda da ¢alismada
literatiir tarama yontemi segilerek, dijital insan kaynaklarinin tanimi, 6nemi,
orgiitlere, yoneticilere ve calisanlara olan yararlarindan bahsedilmistir.
Literatiir taramasi sonucu orgiitlerin insansiz amaglarini
gerceklestiremeyecegi gerceginden hareketle, isletmelerin itici giicliniin
calisanlar oldugu anlasilmigtir. Bununla birlikte ¢alisanlarin  da
performanslar ile verimliliklerinin anlik takibi ve motivasyon artiglarinin
saglanmasi noktasinda klasik insan kaynaklar1 yonetimi yerine dijital insan
kaynaklar1 yonetiminin se¢ilmesinin rgiitlerde 6nem kazandig1 sonucu elde
edilmistir. Bu ¢ercevede endiistri 4.0’la ve kiiresel pandemi stireciyle birlikte
tim Orgiitlerin Orglitsel politika ve stratejilerinde degisim kag¢inilmaz
olmustur. Orgiitler tiim orgiitsel siire¢ ve faaliyetlerini esnek ¢alisma
yontemini secerek devam ettirme karari almigtir. Bu dogrultuda da teknolojik
altyap1 imkanlarimi artirarak ve bununla ilgili yatirnmlara énem vererek,
inovasyon odakli calisma prensibi edinmistir. Orgiitlerde ydneticiler yonetim
bilgi sistemleri araciligiyla yapay zeka, biiyiik veri toplama, elektronik posta,
online veya videolu hizmet i¢i egitim, elektronik konferans, toplant1 yonetimi
gibi  teknolojik ara¢ ve gereclerden yararlanarak faaliyetlerini
stirdiirmiislerdir. Buna ilaveten orgiitlerin verimlilikleriyle ¢alisanlarin
performanslar1 artmis, orgiitler miisterilerine daha kaliteli ve hizli hizmet
sunumunu gerceklestirmistir.

Bu ¢alismanin 6rgiitsel degisimi yonetebilmelerinde, ¢alisanlari etkin
ve verimli bir sekilde performanslarin1 6lgmelerinde, Orgiitsel amaglarin
gerceklesip gerceklesmedigiyle, rakipleriyle rekabet edebilmelerinde ve
misterilerine daha kaliteli, hizli hizmet sunma noktasinda Orgiit
yoneticilerine ve literatiire katki sunacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Dijital insan Kaynaklari Y&netimi, Endiistri 4.0,
Yapay Zeka, Yonetim Bilgi Sistemleri
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ISYERINDE GELiSMELERI KACIRMA KORKUSU
(FOMO) UZERINE BiR DEGERLENDIRME

Seyhan Ozdemir!

OZET

Son zamanlarda hizla yayilan fenomenlerden biri olan FOMO (Fear of
Missing Out), dilimize ‘“sosyal ortamlarda gelismeleri kacirma korkusu”
olarak girmistir. Sosyal medyadan giiciinii alan bu fenomen, siirekli
giincelleme ve izleme davranisi, tiim diinyada FoMO olarak adlandirilmistir
(Przybylski vd. 2013). FoMO, sosyal medyay1 yogun bir sekilde kullanan
bireylerde goriilmektedir. Sosyal mecralarda bir durum giincellemesinden,
paylasilan bir gonderiden ve ¢esitli deneyimlerden haberdar olmama
durumunda ortaya ¢ikan bir sorundur (Esitti, 2015). Przybylski vd. (2013:
1841) gore FoMO, “bagkalarimin kendisi yokken giizel bir deneyimi
yasayabilecegine dair endise” olarak tanimlanmaktadir. Oz Belirleme
Kurami’na uygun olarak, eksiklikten korkan bireyler, isyeri smirlarinm
bulaniklastirmak ve sosyal baglanti ihtiyaglarini karsilamak icin caligmaya
saatler sonra baslamak isteyebilmektedir (Budnick, Rogers & Barber, 2020).
Sosyal medya diinyasinda, FOMO iyi bilinen bir fenomendir, ancak isyerinde
FOMO yeni bir kavramdir (Lavenda, 2016).

Bu caligmanin amaci, igyerlerinde yasanan gelismeleri kagirma
korkusunu ele almaktir. Isyerinde FOMO, diger ¢alisanlara gore, isten uzakta
veya isten ayrildiginda degerli kariyer firsatlarini kagirabilecegine dair yaygin
bir endise olarak tanimlanmaktadir. Isyerinde FoMO, profesyonel iliskiler
kurma, degerli bilgiler edinme ve onemli kurumsal kararlara ve projelere
katkida bulunma gibi deneyimleri d6diillendirmede firsatlar1 kagirmak korkusu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglamda, isyeri FOMO'sunun birbiriyle
iligkili iki tiir bilesenden olusmaktadir.  Birincisi, iliskisel dislanma
calisanlarin ag olusturma firsatlarinin veya 1is iligkilerini siirdiirme
firsatlarindan dolay1 profesyonel iliskilerin kotiiye gidebilecegine dair

' Ars. Gor. Dr., Sileyman Demirel Universitesi, I.IB.F., Isletme Boliimii,
seyhanozdemir@sdu.edu.tr
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korkularini agiklamaktadir. Ikincisi ise, bilgisel dislanma, ¢alisanlarin bir
gruptaki ilgili sosyal bilgilerden veya gorev bilgilerinden haberdar olmama
korkusuyla ilgilidir. Yani, dongii disinda kalma korkusudur (Budnick, Rogers
& Barber, 2020).

Isyerinde FOMO'nun ana nedenlerinden biri, ¢alisanlarin giin
boyunca diizenli olarak aldigi bildirim akisindan kaynaklanmaktadir.
Kurumlar, ¢alisanlarin 6nemli bilgileri kagirmamalarini saglamanin yollarini
aramaktadirlar. Yeni yazilimlar veya yeni uygulamalar kullanarak
igyerlerindeki 6nemli bilgileri ¢alisanlara aktarmaktadirlar (Lavenda, 2016).
Calisanlar, is yerinde, e-postalar, belgeler ve i uygulamalar1 arasinda gecis
yapmaktadir. Bdylece  patronlarindan, 1is arkadaslarindan  veya
miisterilerinden hicbir seyi kagirmamayi istemektedirler. Yine calisanlar
telefonlar1 veya bilgisayarlar1 yeni gilincellemeler i¢in siirekli kontrol
etmektedirler, ¢ilinkii 6nemli bir seyi kacirabileceklerinden korkmaktadirlar
(Budnick, Rogers & Barber, 2020). Isyerinde FoMO, 6nemli gorevlerin
kacirilmasi ve firsatlarin kaybolmasi korkusundan kaynaklanmaktadir. Bu da
igyerlerinde strese neden olmaktadir (Lozano, 2016). FoMO, potansiyel
olarak calisanlarin kendi onceliklerine odaklanmak yerine is arkadaslarinin
katildig1 projelere dikkatini dagitmasina neden olabilmektedir. Boylece bazi
calisanlarin farkli bir departmanin pargasi olmalarini istemelerinden dolay1
mevcut  pozisyonlarindan  kendilerini  ayr1  hissetmelerine  neden
olabilmektedir (Lavenda, 2016). FoMO hemen hemen her organizasyonda
kacinilmazdir. Olumlu olarak FoMO c¢alisanlarin kendilerini mesgul
hissetmelerine yardimci olur ve bu da calisanlarin tiretkenligini artirmak i¢in
bir ara¢ gorevi gormelerini saglamaktadir (Lavenda, 2016). Sonu¢ olarak
teknolojinin sonuglarindan biri olan FoMO isyerlerinde de kaginilmaz hale
gelebilmektedir.

Anahtar kelimeler: isyeri, FOMO, Isyerlerinde FoMO, Dijitallesme
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KARIYER YONETIMINE VERILMEYE CALISILAN
DEGER: I"JNiV];RsiTELERiN KARIYER MERKEZLERI
UZERINE BiR INCELEME

Osman Kiirsat Acar!, Arzu Ozkanan?, Miizeyyen Bilge Ciragoz3

OZET

Giderek artan 6neme sahip olan kariyer yonetimi hala olmas1 gerektigi
kadar etkin olarak uygulamada karsiligin1 bulamamaktadir. Aile zorlamasi ya
da sadece puan kriteri ile okunulan boliimler ve 6grenilememis meslekler
kariyerin baglangicin1 olusturmaktadir. Elbette bu sekilde {iiniversite
egitimlerinde 6grencileri bir belirsizlik beklemektedir. Bu durumda yeni yeni
etkinlikleri olusturulmaya c¢alisilan Kariyer Merkezleri dikkati ¢cekmektedir.
Bu calisma ile de iiniversitelerdeki kariyer merkezlerinin etkinligi ve
verimliligi nitel yontem ile incelenerek kariyer yonetimine sagladiklari
katkilar tespit edilmeye g¢alisilmistir. Calismada kariyer kavrami, kariyer
yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme ve Tiirkiye’deki kariyer
merkezlerinin olusum siirecleri incelenmistir. Arastirma siklikla karsilasilan
kariyer yonetimi kavramina kariyer merkezleri dogrultusunda bakarak
kariyer merkezlerinin degerlendirilmesini amagladigindan olgubilim deseni
ile tasarlanmistir. Arastirma kapsaminda Isparta, Antalya ve Burdur’daki
tiniversitelerde faaliyet gosteren Kariyer Merkezleri’nde gorev yapmis veya
hala yapmakta olan 12 katilimc1 ile 6nceden hazirlanmis yar1 yapilandirilmig
goriisme formu araciligiyla gortismeler yapilmigtir.

Katilimcilardan elde edilen bulgular 1s181nda kariyer merkezlerinin
ogrencilerin kariyer gelisimlerinde farkindalik olusturduklar: tespit edilmis
ancak bu farkindaligin daha fazla 6grencide olugmasi i¢in etkinliklerinin

! Dog. Dr., Sileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklari Yonetimi Boliimii,
osmanacar@sdu.edu.tr

2 Dr. Ogr. Uyesi, Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi, Uzaktan Egitim Meslek
Yiksekokulu, arzuozkanan@isparta.edu.tr

3 Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi
ve Liderlik Anabilim Dali, mzyncrg@hotmail.com
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arttirilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ayn1 zamanda kariyer merkezleri
tiniversitelerin  kurumsal kimliklerinin olugsmasinda ve imajlarinin
gliclenmesinde onemli rol tstlenmektedirler. Diger taraftan diizenlenen
kariyer giinlerinin beklenilen etkileri olusturmadig: katilimc1 ifadelerinden
elde edilmistir. Kariyer gilinlerinin formatinda degisiklikler olusturulmasi bu
konuda etkiyi artirabilecek Oneriler arasinda yer almaktadir. Ayrica kariyer
merkezlerinin kuruluglar ile ses getiremeseler de bundan sonra bu anlamda
revize olmalar1 elzem goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Gelistirme, Kariyer
Merkezleri, Kariyer Planlama, Kariyer Yonetimi
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KISISEL VERILERIN KORUNMASI KANUNU
KAPSAMINDA UNUTULMA HAKKI

Dudu Demiralay!

OZET

Bilinen ilk zamanlardan gilinlimiize kadar kisilerin mahremiyet
konusundaki hassasiyeti her gegen giin daha da artmaktadir. Insanlar
kendileriyle ilgili herhangi bir bilginin gizli kalmasi ve igiincii kisiler
tarafindan bilinmemesini isteyebilir. ~ Mahremiyet hassasiyeti konusu
ozellikle teknolojik gelismelerin artmasi ile birlikte sikintili bir siirece girmis
bulunmaktadir. Google veya sosyal medya hesaplar1 gibi genis ¢capl ve ¢ok
giiclii bir depolama alanina sahip olan biitiin internet mecralari zaman zaman
kisilerin verilerinin tehlikeye diismesine sebep olabilmektedir. Buradaki konu
sadece bilgilerin tehlikeye diismesi degildir. Herhangi bir tehlike ile karsi
karstya olunmasa bile insanlar kendileriyle ilgili 6zel verilerin baskalar
tarafindan bilinmesini istemeyebilir. Ayni sekilde kendileriyle alakali yanlis,
eksik, alakasiz ya da giincelligi olmayan bilgi verilmesi de kisileri rahatsiz
etmektedir. Bu durumla alakali olarak Avrupa Birligi’nde ve Amerika’da
Unutulma Hakki ortaya ¢ikmis ve ilk olarak Google ile Ispanyol bir avukat
olan Costeja Gonzdlez arasinda gerceklesen bir davada kullanilmistir.
Unutulma Hakki’nin tarihi resmi olarak c¢ok eskiye dayanmaz. Yakin
gecmiste olusturulmustur ve iilkeler tarafindan dikkatleri iizerine toplayan bir
haktir. Turkiye’de ise Unutulma Hakka ile ilgili Anayasa’da herhangi bir agik
diizenleme yoktur. Ancak Anayasa’nin 5. maddesinde devlete yliklenen
pozitif bir yiikiimliiliik s6z konusudur. Bu pozitif ylikiimliilik kapsaminda
devlet bireylere dolayli olarak da olsa Unutulma Hakki’ni vermektedir.
Anayasa’nin 20. maddesinde bireylere kisisel verilerin korunmasini isteme
hakki verilmistir. Kisisel Verilerin Korunmas1 Hakki Unutulma Hakki’n
direkt olarak kapsami altina almig olmasa bile, Unutulma Hakk1 ile hemen
hemen aym1 amact giiden bir haktir. Anayasa’da Unutulma Hakki’ni

1Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve
Liderlik Anabilim Dali, dududemiralay@yahoo.com.tr
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destekleyen haklarin yaninda tamamen bu hakka kars1 gelebilecek haklar da
vardir.

Bu ¢alismada ilk olarak Unutulma Hakki’nin olusum siireci, insanlara
hangi durumlarda ve ne sekilde haklar sagladigi agiklanacaktir. Diinya’da ve
Tirkiye’de Unutulma Hakki’nin durumu ile ilgili bilgiler verilecek
devaminda ise Kisisel Verilerin Korunmasi1 Kanunu’nun tarihsel olusumu,
maddeleri ve kisilere sagladigi haklar anlatilacaktir. Kisisel Verilerin
Korunmasi Kanunu ile Unutulma Hakki birbiriyle iligkilendirilecek,
Unutulma Hakki ile dogru ve ters orantili olan haklar anlatilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Unutulma Hakki, Kisisel Verilerin Korunmast,
Verilerin Tehdidi
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KOCLUK, MENTORLUK VE BEYIN AVCILIGI INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI’NDE YENI BiR YAKLASIM
MI?

Nur Banu Burak Karkar!

OZET

Kiiresel rekabetin hizla artmasi ve teknolojinin gelismesi ile sirketler
gilinlimiizde rekabet tistlinliigiinii elde tutmak, varliklarini stirdiirebilmek icin
calisanlarin1  siirekli ~ gelistirerek, dogru pozisyonda dogru iste
konumlandirilmalarina 6nem vermektedirler. Gliniimiizde ¢alisma hayatinda
yogun bir sekilde yer alan Y Kusagi, kendilerine uzak kalan geleneksel
yonetim modellerinin yerine kocluk ve mentorluk uygulamalart ile
beklentileri karsilanmaktadir. Ko¢luk ve mentorluk yaklasimlari, degisen
Insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin yeni bir fonksiyonu olarak diisiiniilmektedir.
M.O 800’lii yillara dayanan mentorluk kavrami i¢inde yasadigimiz yiizyilda
performansla ilgili sorunlarin ortaya c¢ikarilmasi, ¢oziimlenmesi ve
tyilestirilmesi seklinde uygulanmistir. Giiniimiizde ise takim yonetme, lider
yetistirme ve gelistirme, kariyer gelisimi, planlamasi ve yonetimi gibi
konulara odaklanmistir. Kisinin gelismesi, ilerlemesi ve konulan hedefleri
basarmasi gibi nedenlerle degisimine vesile olan kogluk yaklasimi 1980’lerde
is yasaminda kullanilmaya baslamis ve giiniimiize kadar olduk¢a hizli bir
gelisim gostermistir. Kogluk yaklagimi bilisim teknolojisinden sonra diinyada
en hizli gelisen ikinci sektordiir. Ozellikle yonetici koglugu diinyada yirmi
bes senelik bir gegmise sahiptir. Tiirkiye’de ise 2000 y1linin bagindan bu yana
talep edilmektedir. Yonetici koc¢lugu uygulamalarindan en ¢ok faydalanan
sektorler ise telekomiinikasyon, bankacilik ve ilag olarak siralanabilir.
Tiirkiye'de aile sirketlerinin fazla olmasi nedeniyle sirketlerin ¢ogu
yoneticilerini kendi i¢inden yetistirmeleri s6z konusudur. Ancak sirketin hizl
biiyiimesi, rekabetin artmasi, disa acgilma gibi nedenler iist diizey yOnetici
arayislarina ilgiyi arttirmistir. Bu durumda isletmelerde orta ve iist diizey
mevkilere yonetici aday1 bulma konusunda yurtdisinda olduk¢a yaygin olarak

! Siileyman Demirel Universitesi, nurbanu.burak@gmail.com
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kullanilan beyin avcilar1 (head hunter) diye adlandirilan sirket hizmetlerine
basvurulmaktadir. Tiirkiye’de her iki firmadan biri donem donem beyin avcisi
sirketlere bagvurmaktadir.

Arastirmada kavramsal cercevede teorik bir inceleme yapilarak,
kocluk, mentorluk ve beyin avciliginin insan Kaynaklar1 Yénetimi agisindan
onemi ele alinmistir. Kogluk, mentorluk ve beyin avcilifi kavramlarinin
tanimlar1 yapilmis, tarihsel gelisimleri anlatilmis, Insan Kaynaklar
Yonetimi'nde neden kullanilmaya ihtiya¢ duyuldugu irdelenmistir.
Tirkiye’de bu yaklagimlar1 kullanan sirketlere, neden tercih edildigine hem
sirketler hem ¢alisanlar agisindan etkilerine yer verilmistir. Diinyada oldugu
gibi Tiirkiye'de de kaliteli insan kaynagina ihtiya¢ artmaktadir. Sirketler
kendileri i¢in kritik ve kaliteli insan kaynagini ellerinde tutmak i¢in daha fazla
caba harcamaktadir. Bu nedenlerle Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde kogluk ve
mentorluk yaklagimlarindan ve beyin avciligi hizmetlerinden daha ¢ok
faydalanilacagi sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kogluk, Mentorluk,
Beyin Avciligi
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KOCLUK VE MENTORLUK UYGULAMALARININ
ORGUTLERE KATKISI

Kadir Kayacan'

OZET

Glinlimiizde orgiitlerin 6nemli bir pargasi olan kogluk ve mentorluk
uygulamalar1 son yillarda kendisini gelistirerek organizasyonlarin
bliylimesinde Onemli bir destekleyici olmustur. Kog¢luk ve mentorluk
uygulamalarinin olumlu etkilerini fark eden oOrgiitler bu alana yonelerek
isletmelerinin gelisimine katki saglayacak kocluk mentorluk uygulamalarini
1§ yerlerinde uygulamaya baglamiglardir. Bu degisim insan kaynaklarinin rolii
ve onemi ile yakindan ilgilidir. Orgiitlerdeki kisiler artik organizasyonu
sadece maddi hedeflerine ulastiran bir ¢alisan degil, orgiitler i¢in kritik bir
Ooneme sahip kaynak olarak goriilmeye baglamistir. Bu nedenle sirketler
calisanlarina daha genis bir perspektiften bakarak kog¢luk ve mentorluk
uygulamalari egitimlerini almalarini sagladigi goriilmektedir.

Globallesen diinyada, rekabetgi is giicii ortaminda tistiinliik saglamak
amaciyla kendini arayan isletmeler inovatif yaklagimlarla g¢alisanlarinin
performans ve kariyer yonetimlerine ¢Oziim aradiklar1 goriilmektedir.
Isletmeler yetenekli bireyleri elde tutmamn ve bu Kkisilerin kurumun
hedeflerine ulasmasinda lokomotif bir gii¢ oldugunu farkina varmislardir.
Bireyler ve orgiitlerin gelisimlerini gli¢lendirecek, giinlimiizde ve gelecekteki
sektorel gelismelerde organizasyonlarin  dogru yerde bulunmalarim
saglayacak kisiye ve kuruma gii¢ katan ¢alismalarindan birisi de “Koc¢luk ve
Mentorluk™ uygulamalaridir.

Kogluk ve mentorluk kavramlarmi birbirine yakin olsa da aslinda
farkli kavramlardir. Kogluk, kisiye tuttugu tertemiz bir ayna ile kendisini
farkl bir goz ile gdrmesini saglar ve i¢ine 151k tutar ve kendisini tanimasina
rehberlik eder. Kisilerin yasamis oldugu gii¢liikler karsisinda etkili sorular

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Stileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Liderlik Anabilim Dali, kadir 0132@hotmail.com
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sorarak igsel bir yolculugu baslatir. Bu yolculukta kisinin anlattiklari ile resim
cizer, bu resmi kisiye gdsterir ve yeniden ¢izmesi i¢in kalemi kisiye uzatir.
Mentorliik ise orgiit i¢cindeki deneyimli ¢alisanlarin, yani mentorlarin yeni
gelenlere danismanlik yaparak; bu bireylerin kisisel ve orgiitsel gelisimlerini
tamamlamalarina yardimci olmalarini igeren siiregtir.

Bir insanin diger bir insanin goélgesinde biiylidiigli ayn1 zamanda da
cliriidiigli organizasyonlarda kog¢luk ve mentorluk kavramlarini ne oldugunu
ve kocluk ve mentorluk uygulamalarinin orgiitlere olan katkisini literatiirdeki
uygulamalar taranarak ag¢iklamak bu ¢calismanin amacini olusturmaktadir.

Elde edilen bulgular degerlendirildiginde; kogluk ve mentorluk
uygulamalar ¢alisanlar arsindaki iletisimi gliclendirdigi, takim caligmasini
gelistirdigi, is tatminini yiikselttigi, calisanlarin organizasyona bagliliklarini
arttirdig1 ve c¢alisanlarin misteriler ile iyi iliskiler kurmalarinda ilerleme
gosterdiklerini ortaya koymustur. Personelin kurum kiiltiiriine hizli bir
sekilde alistiklart ve yeni bilgileri deneyimli kisilerden &grenerek o6z
yeterliliklerini giiclendirdikleri bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitler, Kocluk, Mentorluk, Personel Geligimi
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KRiZ VE KAOS DONEMINDE LIiDERLIK VE LIDER
YONETICI

Ramazan Ertiirk!

OZET

Insanlar yasamlarmi devam ettirmek ve egitim, saglik, giivenlik,
beslenme ve barinma gibi ¢esitli toplumsal ihtiyaglar1 karsilamak icin bir
araya gelerek orgiitleri meydana getirirler. Orgiitlerin var olma sebebi
insanlar ve gereksinimleridir. Orgiitlerin isleyisi her zaman normal
durumlarda devam etmez. Orgiitler bazen ekonomik sikinti, salgin hastalik,
deprem, catisma vb. bircok olumsuz durumlarla karsilasabilir. Orgiit
calisanlarinin bu olumsuzluklarla miicadele etmeleri, kendi kendilerini
etkilemeleri ve motive etmeleri, birlikteligi saglayarak orgiitte tekrar sinerji
olusturmalari, Orgilit calisanlar1 arasinda zayiflayan baglart tekrar
giiclendirmeleri, dogru kararlar alabilmeleri ve krizi dogru yonetebilmeleri,
krizi firsata ¢evirmeleri, stratejik diisiinebilmeleri, gelecegi gormeleri ve
dolayisiyla orgiitiin varligmi devam ettirebilmeleri giiclesecektir. Orgiitiin
varligint devam ettirememesi kriz veya yasanabilecek diger olumsuz
durumlarin biiyiimesine yol agacak ve sonugta orgiit iflas edecek ve toplumsal
ihtiyaclar karsilanamayacaktir. Orgiitlerde yasanabilecek olumsuz durumlar
sadece bunlarla sinirli degildir. Orgiitte saglikli iletisimin kurulamamast, bilgi
ve kaynaklara ulagilamamas1 gibi birgok sebep krize yol agabilir. Orgiitiin
amaclarini ger¢eklestirmesine karar verme, planlama, koordinasyon, iletisim,
is birligi, uygulama ve degerlendirmeyi engelleyen orgiit i¢i ve orgiit dis1 her
faktdr, olay ve durum kriz olarak nitelendirilebilir. Orgiitlerin kriz veya kaos
donemlerini basarili bir sekilde yoneterek olumsuzluklari atlatabilmeleri,
gelecege giivenle bakabilmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla kriz sirasinda
insanlarin giiglii, kendine giivenen, ulasilabilir, cabuk ve dogru karar verme
yetenegi olan, kriz yonetim siirecinin planlanmasi ve uygulanmasinda etkin
rol alabilen, ¢alisanlar1 Orgiitleyebilen, esglidiime saglayabilen saglikli bir
iletisim becerisine sahip lider yoneticilere ihtiyaclar1 vardir. Zira kriz

! Doktorant, Bolu Abant izzet Baysal Universitesi, koroglu522@hotmail.com
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donemlerinde verilecek ani karar ve tepkiler veya kararsizlik, orgiitte panik
olugmasina, hatal1 karar verilmesine yol agabilir. Sonug olarak etkili bir lider
yonetici ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirip bu firsatlardan Orgiitiin
yararlanmasini saglamali, calisanlarin motivasyon diizeylerin artirarak, onlari
etkileyerek ve onlara rehberlik ederek Orgiitsel hedeflere tekrar
yonelmelerini, Orgiitiin degisen ¢evre kosullarina uyum saglamasi igin
yeniden yapilanmasin1 ve krizden giliclenmis bir sekilde c¢ikmasini
saglamalidir. Ayrica ¢alisanlarin gelismelerden haberdar edilmesi, orgiitte
seffaf ve islevsel bir iletisim sisteminin kurulmasi, yasananlar sonucu
calisanlarda ortaya cikabilecek moral bozuklugu, sinizm, isten ayrilma niyeti,
mutsuzluk, yabancilagsma, geri ¢cekilme vb. olumsuzluklarin 6nlenmesi veya
en aza indirgenmesi i¢in yoneticini lider yonetici olarak birlestirici,
biitlinlestirici, pozitif bir dil kullanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla kriz
yonetiminde lider yoneticilik biiylik 6nem tasimaktadir. Sonu¢ olarak bu
calismada yoneticilere yol gdstermek amaciyla kaos ve kriz donemlerinde
liderlik ve lider yoneticilik konusu kuramsal agidan agiklanmaya ¢aligilmig
ve kriz donemlerinde liderligin 6nemi ortaya ¢ikarilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kaos, Lider, Liderlik, Lider Y 0netici
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KRiZ YONETIMINDE INSAN KAYNAKLARININ ROLU

Halil Altinay!

OZET

Isletmelerin kurulmasi, bilyiimesi, gelismesi, varligin1 siirdiirmesi ve
amaclarin1 gergeklestirmesinin vazgecilmez kaynagi, etkin ve verimli bir
insan giiciine sahip olabilmektir. Bir kaynak olarak insan sermayesinin en iyi
sekilde yonetilebilmesi, bilgi, beceri, yetenek ve gelisimleri araciligiyla insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin etkin kullanimryla miimkiindiir. Bu agidan insan
Kaynaklari, bir isletmenin varli§inin en Onemli wunsuru olarak
degerlendirilmektedir. Gilinlimiiz basarili isletmelerinin en Onemli ortak
ozelliginin Insan Kaynaklarini etkin sekilde kullanan isletmeler oldugu
goriilmektedir.

Isletmeler kendi iginde bir sistem olustururken, ayni zamanda
biitiinsel ve etkilesim halinde olan bir sistemin de pargalaridir. Dolayistyla
parcasi oldugu biitiinsel sistemde meydana gelebilecek her tiirlii olumlu ya da
olumsuz gelismelerden de etkilenmektedirler. Parcasi olduklari biitiinsel
sistemin sundugu finans, miisteri, pazar vs. kavramlarin yaninda, aym
sistemde meydana gelebilecek krizler de isletmeleri etkileyerek, iyi
yonetildiginde ¢esitli firsatlarin olusmasina, iyi yonetilemezse yasamsal
varliginin sona ermesine kadar neden olabileceklerdir.

Bu c¢alismada Insan Kaynaklar1  Yéneticilerinin  goriisleri
dogrultusunda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin kriz éncesi, kriz donemi ve
kriz sonrasinda davranislari, aldiklar1 6nlemler ve/veya aksiyonlarla Kriz
Yonetimi — Insan Kaynaklart Yénetimi iligkisinin ortaya koyulmasi
amagclanmaktadir. Bu baglamda yaklasik 800 iiyeli Bilecik insan Kaynaklar1
Platformu (IK 11 Platformu) iiyesi 12 (oniki) kisi arastirma kapsamna
alimmis, Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin  ¢alistiklart  kurumlarda
deneyimledikleri kriz, krizin etkileri ve krizin meydana getirdigi firsatlarla
ilgili bulgularini, bu bulgulara neden olan faktorleri ve krizin olumsuz

! Bilecik Seyh Edebali Universitesi, halil.altinay@akdo.com.tr
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etkilerinden kacinmaya yonelik stratejilerini belirlemeye yonelik goriismeler
yaparak yorumlama yoluna gidilmistir. Arastirmamizda Nitel arastirma
tekniklerinden yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi uygulanarak icerik analizi
yapilmigtir.

Bu ¢alisma ile Personel Yonetimi anlayisindan farkli olarak, Insan
Kaynaklarmin yénetsel roliiniin artis1, iIK’nin Kriz Y6netimindeki roliiniin de
artmasina, krizin etkilerinin azaltilmasinin yam1 sira, krizin ortaya
koyabilecegi firsatlardan da yararlanilmasina neden olabilecektir. Bu
baglamda ortaya ¢ikan sonuglarla, krizin olumsuz etkileri ile miicadele eden
iist diizey yoneticilerin kriz donemlerinde 6rgiitii arkalarinda bir destek olarak
hissetmelerine neden olabilecektir.

Arastirmaya konu olan Kriz Yonetimi ile Iinsan Kaynaklar1 Yénetimi
arasinda yiiksek bir iliski oldugu goriilmektedir. Isletmelerin finansal
pozisyonu, sektdrii vs. gibi parametreler Kriz doneminde Insan Kaynaklari
Yonetimi'nin  krize iliskin politikalarinda  belirleyici unsur olarak
goriinmektedir. Krizin olumsuz etkilerinin en aza indirgenmesi temel amag
olarak goriilmekte iken, krizlerin farkli firsatlar da olusturabildigi ve bu
firsatlardan yararlanma siirecinde Insan Kaynaklari Yonetimi’nin &nemi
sonucuna ulasilmistir.

Anahtar kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi
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KURUMSAL YENiLENMENiN KURUM PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKILERI

Elif Ayar!

OZET

Cok hizli ve stlirekli bir degisim ve yenilenme siirecinden
gecmekteyiz. Bu degisime ve yenilenmeye ayak uyduranlarin varligimi
giiclenerek devam ettirebildigi bir silire¢ yasanmaktadir. Bag dondiiriicii
teknolojik gelismeler, kiiresellesme gibi pek ¢ok Onemli etmenin
sekillendirdigi bu yap1 igerisinde, kurumlar statiilerini koruyup gelistirerek
kendilerinden beklenen fonksiyonu yerine getirebilme miicadelesi
vermektedirler. Bunun i¢in siirekli yenilenmeleri zorunluluk haline gelmistir.

Yenilenme denince akla ilk gelen, uygulanan yonetim anlayisinin
yenilenmesi, teknolojinin yenilenmesi, fiziki ortamlarin yenilenmesi
gelebilecegi gibi en Onemlisi insan kaynaklar1 planlamasinin yenilenmesi
gelmelidir. Kurumlar, beseri sermaye adini verdigimiz insan kaynaklarini
gelistirmek, egitmek ve gerekiyorsa yenilemek durumundadir. Egitimli ve
yetenekli beseri sermayeleri bulmak, kuruma kazandirmak, elde tutabilmek
ve list basamaklara yiikselmelerini saglayacak kariyer planlamasin1 yapmak
kurum, kurulus ve ticari firmalarin en stratejik ve dncelikli isi olmalidir. Bunu
basarabilmek icin Oncelikle ve Ozellikle yoneticilerin  yenilenmesi
gerekecektir. Zira, geleneksel yOnetim anlayistyla bu yonetim inkilabini
gergeklestirmek miimkiin degildir. Siirekli yenilenmeye ve gelismeye dayali
bir yonetim anlayis1 ¢alisanlarin motivasyonunu ytiikseltecektir. Kurumsal
bagliliklarini arttiracaktir. Kurum igi egitimler, akademik egitimine devam
eden calisanlara ve/veya kendini siirekli gelistirmek isteyen caliganlara
saglanacak imkanlar yenilenme gelismenin giizel 6rnekleridir. Calisanlarin
artan calisma motivasyonu ve kurumsal bagimlilig1 arkasindan kurumsal
motivasyonu getirecektir.

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Stileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Liderlik Anabilim Dali, ayarelif87@gmail.com
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Giliniimiizde yenilenme ve degisim kendi kendini besleyen bir olgu
haline gelmistir. Bireysel olarak yenilenmeyi ve degisimi yonetmek ve
yonlendirmek zorlasmistir. Kurum, kurulus ve isletmelerin izlemesi gereken
ilk adim bu yeni paradigmaya uyum saglamak olmalidir. Bu agamada stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi 6n plana ¢ikan 6nemli bir unsurdur.

BIST 100 endeksinde islem géren firmalar iizerinde yapilan bir
arastirmada, oOrgiitsel yenilenmenin firmalarin karlhilik tlizerindeki etkileri
incelenmis, firmalarin karlilik diizeyleri ilizerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bu bildiri ile yenilenmenin ve gelismenin kurum performansi
tizerindeki etkilerinin incelenmesi ve ekonometrik bir model g¢ercevesinde
degerlendirilmesi amaglanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Gelisme, Kurum Performansi, Kurumsal
Yenilenme
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KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI KAMU INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ EKSIKLERI, COZUM
ONERILERI VE KURESEL SALGIN, COVID 19,
SURECINDE YAPILAN KAMU PERSONELI
CALISMALARI

Osman Tekelioglu!

OZET

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti, ada olarak ¢ok eski bir tarihe sahip
olsa da devlet olarak yeni kurulmus ve ¢ok temel sorunlarla kars1 karsiyadir.
Bu durumun en temel sebebi iilkenin i¢inde bulundugu uluslararasi
tanimirhiktir. Sadece devletin uluslararasi alanda taninirligi degil, ekonomik,
egitimsel daha pek ¢ok sorun vardir. Bu sorunlardan biri de iilkenin beseri
kaynag1 olan insan unsurudur. Issizligin biiyiik bir sorun oldugu, kimsenin
uluslararasi alanda ticaret yapamadigi, limanlar1 kapali olan ve sadece turizm
sektoriine tikanmis kalmis bir ekonomi nedeniyle devletin gelirleri sinirlidir.
Tiirkiye nin yardimlart olmaksizin iilkenin ayakta kalmasi miimkiin degildir.
Bu sebepler kamuda insan kaynaklar1 yonetimini temelden etkilemis, kit
kaynaklarla kamu personeli istihdam edilmistir. Sevindirici olan balkanlar ve
diger cografyalardaki muadilleriyle karsilastirildiginda KKTC’nin kamu
insan kaynaklar1 yonetiminde basarili oldugunu sdyleyebilmemizdir.
Ozellikle su an tasar1 asamasinda olan ve eger kanunlasirsa liyakat, etkinlik
ve verimlilik anlaminda biiyiik bir reform olacak olan Kamu Gorevlileri Yasa
Tasarisi, KKTC’nin kamu kesimi insan kaynaklar1 yonetiminde bir doniim
noktasi olma yolundadir. Biz bu calismada insan kaynaklarmin kamu
kesimindeki sorunlarini ele alacak, Kamu Gorevlileri Yasa Tasarisinin
getirdigi yeniliklere deginecek, ¢6ziim Onerileri sunacak ve kiiresel salginda
KKTC’nin ne gibi ¢caligmalar yaptigini ifade etmeye ¢alisacagiz.

"' Ogr. Gér., Mus Alparslan Universitesi, tekelioglu_osman@hotmail.com
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Arastirmanin kapsami, Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti kamu insan
kaynaklart yOnetiminin analizi, ¢0ziim Onerileri ve kiiresel salginda
(Covid19) yapilan ¢alismalardir.

Calismada literatiir calismasi yapilmig basin, medya, internet
araclarindan faydalanilmistir. Calisma kapsaminda Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti mevzuati incelenmis, az sayida da olsa yapilan ¢alismalardan
yararlanilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti, Kamu Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Covid-19
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KURESEL SALGIN DONEMINDE UZAKTAN CALISMA;
ISCi KONFEDERASYONLARININ TEPKILERI
UZERINDEN BIiR DEGERLENDIRME

Ayse Oztas!

OZET

Kiiresellesme, bilgi teknolojilerindeki gelisme piyasaya ayak
uydurmak isteyen firmalarin ve igsverenlerin esnek ¢alisma yontemlerine ayak
uydurmalarini zorunlu kilmistir. 2020'de tiim diinyay1 saran covid-19 salgini
da esnek calisma yontemlerine ve ozellikle uzaktan ¢alismaya olan ilgiyi
artirmistir.

Ulkemizde 4857 sayili Is Kanunu’nda, 20 Mayis 2016 tarihinde
yiirlirlige giren 6715 sayili kanun ile yapilan degisiklik ile 14.maddesine
‘uzaktan calisma kavrami’ dahil edilmistir. Buna gore iscinin, isveren
tarafindan olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gérme edimini evinde
ya da teknolojik iletisim araglar ile igyeri disinda yerine getirmesi esasina
dayali ve yazili olarak kurulan is iligkisinin uzaktan calisma oldugu
belirtilmigtir. 4857 sayilh Kanunun ilgili madde hiikmiinden kanun
koyucunun, esnek calisma modellerinden olan; evden calisma ve tele
calismay1r bir arada degerlendirdigi goriilmektedir. Kanunda uzaktan
calismayla ilgili genel bir ¢ergeve ¢izilmis olup diger hususlarin Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanlig1 tarafindan ¢ikarilan yonetmelikle saglanacagi
belirtilmis ancak aradan dort yil gegmesine ragmen bu konuda bir gelisme
yasanmamistir. Uzaktan ¢alismanin ulusal mevzuatta yeterli bir sekilde ele
alinmadig agiktir.

Uzaktan ¢alismada is gorenin denetlenmesi, is saglig1 ve giivenligi
tedbirleri, calisma ve dinlenme siireleri, i gorenin isin muhtevast geregi
kullanacagi arag/gereclerin temini ve korunmasi, isletmeye iliskin verilerin
giivenli bir sekilde saklanmasi, kisa ¢alisma siirelerinin kidem tazminati ve
ihbar tazminati siirelerine dahil edilip edilmeyecegi gibi énemli hususlarin

! Siileyman Demirel Universitesi, aysedemirkilinc@gmail.com
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yasada detayli bir sekilde diizenlenmemesinin ve ¢ogu hususun isveren-ig
goren arasinda yapilacak sozlesmelere birakilmasinin igveren-is goren
dengesinin bozulmasina neden olacagi, iki taraf arasinda uyusmazliga
sebebiyet verecegi muhtemeldir. Nitekim salgin silirecinde bu durum isci
konfederasyonlarinin agiklamalarinda goriilmektedir.

Calismada literatiir taramas1 yontemi kullanilarak oncelikle esnek
caligma tiirleri i¢inde yer alan uzaktan c¢alisma degerlendirilecektir. Ulusal
mevzuatta yer alan esnek calisma tiirleri irdelenecektir. Uzaktan ¢alismanin
sorunlu alanlar1 ortaya koyulmaya calisilarak Tiirk-is Hak-is ve Disk gibi
Tiirkiye’deki 6nemli is¢i konfederasyonlarinin agiklamalart ve tepkileri
tizerinden bir degerlendirme yapilmaya c¢alisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Esnek Calisma, 4857 s. Is
Kanunu
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MOBBING ILE MUCADELEDE INSAN
KAYNAKLARININ ROLU VE ONEMIi

Elif Ozlem Sert!

OZET

Calisma hayatinda karsimiza ¢ikan ve psikolojik siddet olarak
aciklanan mobbing, insan psikolojisini ve is yasamini blyiik Ol¢iide
etkilemektedir. Isyerinde is goren ve isveren tarafindan uygulanan psikolojik
yonelimli yildirma; astlar, iistler ve esit pozisyondaki personel ayrimi
olmaksizin goriilmektedir. Genel bir kani olarak iist yoneticinin asta
uyguladigi sorun olarak bilinse de yildirmanin mevki, konum, cinsiyet ayrimi
yapmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Yildirmanin ortaya c¢ikma nedenlerini; bulundugu konumdan
memnunsuzluk, ayricalik beklemek, bencillik, sahip olamadigi yetki ve
mevkinin acisin1 ¢ikarmak veya tamamen kisilik Ozellikleri olarak
orneklendirebiliriz. Psikolojik tacizin kamu sektdriine oranla 6zel sektdrde
daha yaygin yasandig1 goriilmektedir. Bunun nedeni olarak 6zel sektordeki
olast rekabet durumu, caligma ortaminin daha stresli olmasi ve gelecek
garantisi belirsizligin fazla olmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Yildirma
ile amaglanan, kisi iizerinde psikolojik baski yaratarak isten sogutma ve
uzaklastirmaya ¢alismaktir. Sorunun devam etmesi ve ileri boyutlara gitmesi
gerek personel gerekse de orgiit agisindan yikici bir hal almaktadir. Mobbinge
maruz kalan calisan, kendi i¢in ve orgiit i¢in verimli olmaktan ¢ikabilir, ayni
zamanda Orgiitteki genel verimliligi de azaltabilir. Mobbing son yillarda,
incelenmesi daha fazla gerekli goriilen bir sorun haline gelmistir. Bu sorunu
orgiit icinde ortadan kaldirmak amaciyla tepe yoneticiden en alt birime kadar
gorev diismektedir.

Orgiit i¢inde yasanilan bu sorunu ¢dziime kavusturmak igin insan
kaynaklar1 departmanina diger birimlerden daha fazla gorevler diismektedir.

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve
Liderlik Anabilim Dali, elifozlemsert@gmail.com
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Iki kutup arasinda koprii gorevi de goren insan kaynaklari, personele daha
kolay ulagsmakta, sorunlar1 algilamakta ve hatta dnlemede rol almaktadir.
Calisanlarin 1yi ve rahat bir ortamda ¢aligmalarin1 saglamak, stresi azaltmak
insan kaynaklar1 ydnetiminin sorumlulugu altindadir. iletisimin dogru
kurulmasi ile sorun, istek ve sikayetlerin acik¢a belirtilmesi yildirma gibi
problemlerin ¢dziimiinde baslangic basamagi kabul edilebilir. Onleme
politikalar1 yapmasi, orgiit icindeki pozisyon ayrimi yapmaksizin egitimler
diizenlemesi, motivasyon arttirict  tekniklerin  uygulanmasi  gibi
cesitlendirecegimiz bir¢ok calismalarla insan kaynaklarinin mobbing ile
miicadelede stratejik bir dneme sahip oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Yildirma, insan Kaynaklar
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PANDEMIi DONEMIi STAJ SEFERBERLIGI:
OGRENCILERIN GOZUNDEN BiR DEGERLENDIRME

Nesrin Kaplan'

OZET

Staj Seferberligi Projesi, bakanlik ve bakanliklara bagl, ilgili
kuruluglar ve 6zel sektorden goniillii igverenlerin is birligiyle, Hazine ve
Maliye Bakanligi’nin destekleriyle {iniversite Ogrencilerine yoOnelik
hazirlanan bir staj programidir. Kiiresel salgin (Covid-19) nedeniyle
Ogrencilerin staj yeri bulma konusunda zorlanmasi ve lisans son sinif
Ogrencilerinin mezuniyetlerinin gecikmesini onlemek adina proje harekete
gecirilerek Ogrencilerin staj yapmasi hedeflenmektedir. Staj programina
basvuran adaylarin iiniversite egitimlerinde ortaya koyduklar1 ¢alismalar ve
performanslar1 gbz Oniine alinarak degerlendirmeye alinmiglardir. Sinavsiz
ve miilakatsiz yapilan bagvuru degerlendirmelerinde liyakat esasli ve objektif
yontemlere vurgu yapilmistir. Proje ayrica kisa ve uzun vadeli olmak iizere
ogrencilere yonelik farkli imkanlar sunmay1 da hedeflemektedir. Bu ¢alisma
ile Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbagskanhign Insan Kaynaklari Ofisi
Baskanlig1 koordinasyonunda diizenlenen Staj Seferberligi Projesi hakkinda
ogrencilerin beklenti, goriis ve deneyimlerini paylasarak projenin ileriye
doniik adimlarina katki sunulmasi amaglanmaktadir.

Calismanin katilimeilari, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimii — staj
seferberliginde yer alan lisans son simif Ogrencilerinden olusmaktadir.
Calismada nitel arastirma yoOntemlerinden, yari-yapilandirilmis miilakat
formu kullanilarak derinlemesine goriisme gerceklestirilmistir. Veri toplama
yonteminin sonunda goriismeci 6grencilerden elde edilen veriler, tematik
kodlamayla ¢oziimlenmeye c¢alisilmistir. Arastirmanin sonucunda projenin;
firsat esitligi, amaca uygunluk, kamuya cezbetmek, memnuniyet ve devlet
destegi ile iliskili ifadeleri 6ne ¢ikan bagliklar arasindadir. Projeye katilan

' Ars. Gor., Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii,
nesrinkaplan@sdu.edu.tr
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Ogrencilerin programdan en iyi sekilde fayda saglayabilmeleri adina, staj
stirelerinin en az 30 is giinii olarak belirlenmesi, 6grencilerin mezun olacagi
boliime en uygun departmana yerlestirmesi ayrica bu vb. projelerden daha
fazla bilgi sahibi olabilmeleri icin iiniversiteler tarafindan duyurularin
artirilmasi Oneriler arasinda yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, Cumhurbaskanlig
Insan Kaynaklar1 Ofisi Baskanlhigi, Staj, Staj Seferberligi Projesi, Liyakat,
Kariyer, Covid-19
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PANDEMI SURECININ TURKIYE’DE ISTIHDAMA
ETKISININ iS HUKUKUNDA YER ALAN YENI
DUZENLEMELER BAGLAMINDA
DEGERLENDIRILMESI

Berna Yigit Ozer!, Ozal Cicek?

OZET

2019 yilinin Aralik ayinda ilk kez Cin’in Wuhan kentinde goriilen ve
kisa siire icerisinde diinya genelinde yayginlasmasinin ardindan, Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan “pandemi” olarak ilan edilen kiiresel salgin hastalik
(COVID-19); bir taraftan toplum saghigimi tehdit ederken, diger yandan
hayatin her alaninda oldugu gibi ¢alisma yasaminda da yeni gelismeler
yaratmaktadir. COVID-19 salgiiyla birlikte tiim diinya genelinde issizligin
artt1g1, yeni ¢alisma diizeninin yayginlastigi, pek cok meslekte mekanla olan
bagin koptugu durumlar gézlemlenmekte ve yasanan bu siirecin akabinde
yeni calisma diizeninin yayginlagmasiyla birlikte bu diizene uygun yasal
diizenlemeler yapma ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiresel salgin COVID-19, bulasma riskinin yiiksekligi, hastaligin
insanlarda agir bir sekilde seyretmesi ve 6liimle sonuglanabilmesi noktasinda
diinya genelinde 1 milyonun iizerinde can kaybina yol acarken, diger taraftan;
gerek diinyada gerekse Tirkiye’de hem mal ve hizmet hem de emek
piyasalarinin yogun bir sekilde etkilenmesine neden olmaktadir. Diinya
genelinde uygulanan neo-liberal iktisadi politikalarin, COVID-19 salgini
stirecinde ¢ok daha can yakici boyutlara ulastig1 goriilmektedir. Bu siirecte;
calisma yasami igerisinde issizligin ciddi boyutlara ulastigi, insan sagliginin
hice sayildig1 ¢aligma ortamlarinda asir1 kar hirsiyla emekgilerin yogun bir
sekilde somiiriildiigii, saglik gerekcesiyle ¢calismaktan kaginan is¢iler igin kisa

! Doktora Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim Dali, Uzaktan Calisma Yontemleri Istihdam ve Is Modelleri YOK
100/2000 Programi, bernaygtozr@gmail.com

2 Ars. Gor. Dr., Siileyman Demirel Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Tliskileri
Boliimii, ozalcicek@sdu.edu.tr
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calisma 6denegi, iicretsiz izin gibi uygulamalarin yayginlastirildigi ve giderek
kalict hale getirildigi goriilmektedir. Bu noktada; salgin siireci i¢erisinde hem
genel toplum sagliginin korunmasi hem de vatandaslarin ihtiya¢ duyduklar
temel mal ve hizmet iiretiminin devamliliginin saglanmasi adina istihdamin
korunmasi ve siirekliliginin saglanmasi gerekmekte ve bu asamada gerek
kamu otoritesine gerekse de isverenlere Onemli gorevler diismektedir.
Nitekim salgin karsisinda halk sagliginin  korunmasi sosyal devlet
sorumlulugunun bir geregi oldugu kadar, aym1 zamanda bu donemde
tekrardan giindeme gelen Umumi Hifzissthha Kanunu’nun ilgili maddeleri
uyarinca toplumdaki bireylerin asgari yasam seviyesinde hayatlarin1 idame
ettirebilmeleri i¢cin gerekli onlemlerin yasal otorite tarafindan alinmasini
zorunlu kilmaktadir. Bu agidan; devletin, uygulanmakta olan 4857 Sayili s
Kanunu igerisinde “yeni normal” olarak adlandirilan siire¢ kapsaminda
calisanlarin sagligi, istihdamin siirekliligi, kidem tazminati ve {iretimin
devamlilig1 adina ortaya cikarilan yeni denetim mekanizmalarinin yasal alt
zemininin hazirlanmasi noktasinda torba yasalar araciligiyla degisiklikler
yaratmaya yonelik irade gosterdigi gézlemlenmektedir.

Ilgili ¢calismada; COVID-19 salginin Tiirkiye’de yaygimlasmasindan
bu yana gecen siiregte calisma ortami ve kosullarinda meydana gelen
degisimler, aliman Onlemler ve hukuki diizenlemelerin incelenmesi
amaglanmaktadir. Pandeminin baslangicindan itibaren, Uluslararas1 Calisma
Orgiitii (ILO) basta olmak iizere, is¢i ve isveren sendikalari, meslek
kuruluglari, iniversitelerin arastirma merkezleri ve akademisyenlerin
hazirlamis olduklar1 raporlar, makaleler ve istatistikler c¢alismanin
kaynaklarmmi olusturmaktadir. Bu baglamda; pandemi siireci igerisinde
calisma hayatinda meydana gelen degisimler, atipik ve glivencesizlige dayali
istihdam bigimleri, istihdamin siirdiiriilebilirligine yonelik Onlemlerinin
uygulanabilirligi ve uygulanma bigimleri, sinifsal bir temelde ele alinarak
degerlendirilmeye calisilacaktir. Bu degerlendirmeler 1s1ginda; pandemi
siirecinden zarar goren kesimlere yonelik alternatif sosyal politika onerileri
ortaya koyulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Pandemi, Atipik Istihdam, Kisa
Calisma Odenegi, Ucretsiz Izin
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TURKIYE’DE DIJITALLESMEYLE BIRLIKTE DEGISEN
IS TANIMLARI: KAMUDA MESLEKLER UZERINDEN
BiR DEGERLENDIRME

Miizeyyen Bilge Ciragoz'!, Osman Kiirsat Acar?

OZET

Stirekli degisen ve gelisen diinya diizeni, teknolojik yenilikler,
ekonomik ve sosyal farklilagsmalar is diinyasindaki dontistimii de kaginilmaz
hale getirmistir. Son yillarda bu doniisiime hiz kazandiran en biiyiik faktor ise
dijitallesme olmustur. Sosyal medyaya artan ilgi, yapay zekanin calisma
alanlarina  girmesi, home-office uygulamalarimin yayginlagsmas: bu
dijitallesmenin en gbéze c¢arpan Ornekleridir. Bu durum ise mevcut is
tanimlarinin gegerliligi konusunda tartigmalara yol agmaktadir.

Orgiitlerin daha etkin calisabilmesi, ¢alisanlarindan en yiiksek verimi
alabilmesi i¢in yaptiklar ig analizi uygulamalari, orgiitiin gelecegi ve basarisi
i¢in cok biiyiik dnem tasimaktadir. Is analizi, bir isletmede yapilmakta olan
islerin nasil, nerede, ne zaman, hangi kosullarda ve kim tarafindan yapilacagi
hakkinda bilgi toplanmasi ve bu bilgilerin sistematik hale getirilmesi
stirecidir. Yapilan is analizleri sonucunda “is tanimlar1” ve “is gerekleri”
olmak iizere iki ¢ikt1 elde edilmektedir. Is tanimlar1 ele alinan isin yapilma
amaci, yapilma sekli, ise bagli gorevler, licretlendirmesi ve terfi gibi unsurlari
barindirmakta iken; is gerekleri ise mevcut isi yapacak olan kiside bulunmasi
gereken bilgi, beceri ve yetenekleri ortaya koymaktadir. S6z konusu
dijitallesme ve doniisiim siireci hem is tanimlarinin hem de isin gerektirdigi
fiziki ve zihinsel yetkinliklerin farklilasmasina yol agmaistir.

Bu ¢alismada hayatin her alanina etki etmekte olan dijitallesmenin is
yasaminda yarattigi degisimleri bulmak ve mevcut g¢alisma kosullarina
etkilerinin gdzden gecirilmesi, pandemi siirecinde sartlarin zorunlu kildigi

! Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Y &netimi
ve Liderlik Anabilim Dali, mzyncrg@hotmail.com
2 Dog. Dr., Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Yénetimi Boliimii
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home-office uygulamalarinin yol a¢tigi  doniisiimlerin  belirlenmesi
amaglanmistir. Bu amagla yillardir siiregelen is tanimlar1 gozden gegirilmis
ve degisen kosullarin ortaya ¢ikardigi yeni is tamimlar1 secilen Ornek
meslekler tizerinden ortaya konulmustur.

Anahtar kelimeler: Dijitallesme, Is Analizi, Is Tanim
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TURKIYE’DE FARKLILIKLARIN YONETIMI; KURUM
ICI FARKLILIK ALGISI

Merve Yildirim!

OZET

Iyi bir fikre sahip olmann en iyi yolu, bircok fikre sahip olmaktir.
Albert Einstein

Bir kisinin bir kelimeyle kastettigi bir digerininkiyle tami1 tamina ayni
degildir ve her farklilik, ne kadar kii¢iik olursa olsun, sudaki bir halka gibi
yayilir dilin biitiintine. Farkliliklar zenginliklerimizdir, onlar1 bir araya
getirebilmek, uyum igerisinde caligmalarin1 saglayabilmek de bir nevi o
zenginlige sahip olmak demektir. ik olarak 1960’11 yillarda ortaya atilan bu
kavram giinlimiiz rekabet kosullarinda olmazsa olmaz bir deger niteligi
tagimaktadir.

Isletmelerde birbirine benzeyen, benzer bakis acilarma, inang ve
degerlere, benzer kiiltiirlere sahip ¢alisanlar1 yonetmek zor degildir, asil olan
farkliliklara sahip is giiclinli ve farkliligin farkinda olan ¢alisanlar1 birbirleri
ile uyum igerisinde yonetebilmek, ortak noktada bulusturabilmek ve
catigsmalari miimkiin oldugunca azaltabilmektir. Bu baglamda mevcut olan bu
durumu, her iki taraf i¢in de faydali hale getirmek amaciyla ortaya atilan
“Farkliliklarin Yonetimi” kavrami isletmeler i¢in 6nemli bir kavram niteligi
tasimakta ve diger sirketlerle olan rekabetinde iistiinliik saglama avantajini
dogurmaktadir.

Sirketler biinyesinde barindirdiklar1 farkliliklar: birer zenginlik olarak
gormekte ve kendine has olan bu zenginliklerin yonetimi ile giiclii bir strateji
ve rekabet iistiinliigii saglayabilmektedir. Calismada, Tiirkiye’ de farklilik
kavraminin nasil algilandigina, insanlarda ve sirketlerde bu alginin olumlu ya
da olumsuz etkilerinin neler olduguna, farklilik ydnetiminin sirketlere
sagladig1 avantaj ve dezavantajlarinin neler olduguna deginilmektedir. Bu

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Stileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Liderlik Anabilim Dals, yildirimerve57@gmail.com
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baglamda Tiirkiye’de varligini siirdiiren ve biinyesinde farkl kiiltiirlere, farkli
bakis acilarina ev sahipligi eden ¢ok uluslu sirketler ve bu sirketlerin yonetim
anlayisinin neler olduguna dair genis bir literatiir taramasi yapilarak genel bir
degerlendirme elde edilmeye ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik, Farkliliklarin YoOnetimi, Farklilik
Algisi
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TURKIYE’DE LIDERIN DEGISEN ROLU; OKULLARDA
YONETICININ LIDERLIK DAVRANISINDAKI YENI
YAKLASIMLARI

Inci Aydemir!

OZET

Liderlik, yonetim biliminin temel kavramlarindan biridir. Toplumun
oldugu yerde liderlik kavrami vardir. Insan sosyal bir varliktir ve gruplar
halinde yasar. Gruplar kendini yonetecek bir lider ararlar. Ciinkii ¢alisanlarin
basarisin1 artirmak i¢in onlari motive etmek zorundadir. Lider eger
amaglarina ulasabiliyorsa basarili, ulasamiyorsa basarisizdir. Amaglarina
ulasabilmesi i¢in Oncelikle iist seviyede insanlar arasi iletisim kabiliyetinin
yiiksek olmasi gerekir.

Liderlikte eskiden sadece ise zamaninda gelip gitme, zamaninda isi
bitirme ve muhasebe konular1 varken yani kisi 6n planda degilken simdi ise
kisi 6n planda tutulmaktadir. Kisinin mutlu olmasi isteki verimliligi artirir ve
isteki verimlilikte basariy1 getirir. Lider zeki (hizli 68renen), strateji iiretip
tasarlayan, o6grendiklerini hizli uygulayan, dogru sozlii, hosgoriilii, adaletli,
giivenilir, moral veren, teknolojiyi ¢cabuk 6grenen ve 0greten olmalidir. Bu
ylizden liderin liderlik &zelliklerinin  yaninda bazi yetkiler ona
verilebilmelidir ki bu davraniglari yerine getirebilsin.

Diinyada degisen lider rollerinde Tiirkiye’de bulunan okul miidiirleri
de nasibini almalidir. Liderlik ile ilgili degisim ve gelisimlere ayak
uydurmalidir. Kendini gelistiremeyen yoOneticinin olaylar karsisinda ¢oziim
odakli bir lider olmasi beklenemez. Kendini gelistiremeyen yonetici is
ortaminda kargasa ve stresten olusan bir sorun agi olusturur. Egitim
yoneticilerimizin ~ Oniindeki bazi  engeller kaldirilarak ve baz
yetkilendirilmeler yapilarak, diinyadaki degisen lider rolleri ile donatilip

! Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Liderlik Anabilim Dali, sinifci_inci@outlook.com
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egitime kazandirilmasi gerekir. Tiirkiye’deki degisen liderlik roliiniin
okullarda yoneticinin liderlik davranigindaki yeni yaklagimlara yansimasini
nitel analiz yontemi ile Isparta’daki bir grup idareci ile goriisiilerek ¢alisma
yapilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Rol, Teknoloji
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YENI CALISMA TURLERINDEN GECICI IS ILIiSKIiSI

Hasan Hiiseyin Umutlu!

OZET

Esnek calisma modellerinden olan gegici is iliskileri 6zellikle 2000°1i
yillar itibariyle Tiirk hukukunda tartisilmaya baglanmis bir ¢calisma modeli
olarak goriilmektedir. Kanun koyucu is hukukundaki giincel gelismelere
kayitsiz kalmayarak, 2004 yilinda 4857 sayili Is Kanunu® nu yiiriirliige
koymustur. Gegici is iliskileri ilgili kanunun 7’nci maddesinde yerini alarak
yasal dlizenlemeye kavusmustur.

Kanunun yiirlirliige girdigi donemde gecici is iliskilerinin
kurulabilmesi ve kapsami oldukc¢a dar diizenlemelere tabi tutulmustur. Gegici
is iliskilerinin holding biinyesinde veya ayni sirketler topluluguna bagl bagka
bir igyerinde gorevlendirme yapilmak suretiyle kurulabilecegi belirtilmistir.
Tiirkiye’de holding yapilanmasinin gorece az oldugu donemde pratikte
holding bilinyesinde gecici is iliskisi kurulmasi pek miimkiin olmamastir.
Genel olarak gecici is iligkileri ayni sirketler topluluguna bagl baska bir
igyerinde gorevlendirme yapilmak suretiyle gergeklestirilmistir. Bu yoniiyle
gecici ig iliskilerinden beklenen faydanin saglanamamistir. Buna ragmen
glinlimiizde de bu sekilde gegici is iligskileri yogun bir sekilde kurulmaya
devam etmektedir.

Diinya iizerinde 0zel istthdam biirolar1 araciligiyla istihdam
faaliyetlerinin arttigi donemde iilkemizde de 0zel istihdam biirolarinin
faaliyetlerini genisletici yasal diizenlemeler yapilmistir. 2016 yilinda Is
Kanunu’nda yapilan degisiklik ile gecici is iligkisi kurmanin sartlari
esnetilmis ve dar kaliplardan ¢ikartilmistir. Bu degisiklik ile 6zel istihdam
biirolar1 araciligiyla gecici is iliskisi kurabilmenin yolu agilmistir. Tiirkiye’de
0zel istihdam biirosu araciligiyla gecici is iliskisi kurulabilmesi i¢in Tiirkiye
Is Kurumu’nca izin verilen 6zel istihdam biirosunun bir isverenle gecici isci
saglama so0zlesmesi yaparak bir is¢isini gegici olarak bu igverene devretmesi

" Ogr. Gér., Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi, hhumutlu@mehmetakif.edu.tr
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gerekmektedir. Ozel istihdam biirolar1 araciliiyla is¢i temini, is¢i arayan
igverenler ile is arayan iscilerin kolaylikla bir araya gelebilmeleri nedeniyle
son derece pratik bir ¢6ziim olarak goriilmektedir.

Ozel istihdam biirolar1 araciligiyla kurulan gegici is iliskilerinde,
igveren tarafin1 kimin olusturdugu, iscinin {icretini kimin 6deyecegi, is¢inin
is gorme edimini nerede ve ne kadar siire ile yerine getirecegi konularinin
acikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Bu ¢alismada 6zel istihdam biirolar
aracilifiyla kurulan gegici is iligkilerine yonelik degerlendirmeler
yapilacaktir.

Anahtar Kelimeler: isci, Isveren, Ozel Istihdam Biirolar1, Gegici s
Miskisi
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YENI DIJITALLESME iLE KiSiSEL VERILERIN
KORUNMASI: iKY BIRIMLERININ SORUMLULUGU

Emine Kazak!

OZET

Yapilan ¢alismanin amaci; teknolojik gelismelerin endiistri alanina
yansimastyla birlikte dijitallesen IK'Y birimlerinin, kisisel verileri koruma
konusunda iizerine diigen sorumlulugun ne oldugunu incelemektir. Arastirma,
isletmelerin insan kaynaklar1 departmanim1i kapsamaktadir ve kaynak
aragtirmasi seklinde yapilmigtir. Diinyanin kiiresellesmesi ve teknolojideki
gelismeler, insan kaynaklar1 departmanin yaptigi islerin ¢ogunun dijital
ortamda kontrol edilmesini ve yonetilmesini saglamistir.

Dijital insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasinda; karisiklig ve
maliyetleri diislirmesi, is slireclerini yeniden planlanabilir kilmasi,
isletmelerin  hizli  ve akilli olma gerekliligi, ¢agin yeniliklerini
yakalayabilmek icin bilgi is¢ilerine duyulan ihtiyag, kiiresel is stratejilerini
benimsemenin getirdigi rekabet giicli, ise alimlarda uygun adayin
bulunmasini kolaylastirmasi, esnek calismaya olanak tanimasi, ¢cok sayida
bilgiye ayn1 anda ulasabilme imkani saglamasi, zamani verimli kullanabilme
gibi sagladigi faydalar ile gereklilikler sayilabilir. insan kaynaklari
yonetiminin kullandig1 dijital teknolojiler: ¢alisan bilgilerinin dijital ortama
taginmasi, online egitimler, is bagvurularinda QR kodu, online performans
dl¢iimii ve aninda geri bildirim seklinde siralanabilir. Dijitallesmenin; 1K
planlama, ise alim ve se¢im, performans yonetimi, 6diil yonetimi, saglik ve
giivenlik, c¢alisan iligkileri, is tasarimi gibi islevlere etkileri vardir.
Dijitallesme, IKY’ye organizasyondaki insan sermayesinin dijital ¢agin
ihtiyaclari ile uyumlu bir sermaye olmasini saglama sorumlulugu eklemistir.
Icinde bulundugumuz yeni donem, sanal diinya ile fiziki diinyay:
yorumlayarak senkronize eden, planlamaci, gozlemci, pro-aktif c¢alisan

! Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi, Siileyman Demirel Universitesi, insan Kaynaklar1 Y &netimi
ve Liderlik Anabilim Dali, eminekazak07@gmail.com
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ihtiyacim artiracaktir. Bu durum IK planlamasi agisindan sadece isi yapani
degil, isi gelistirebilen c¢alisan1 bulmay1 zorunlu kilmaktadir.

Insan kaynaklarinin gorevleri arasinda; ise alim, isin devamu, isin
sonlanmast siireglerinin ydnetimi ve dzliik dosyalarinin tutulmasi yer alir. Ise
alim siireclerinden itibaren kisisel verileri isleyen ve bilgi giivenligi saglayan
insan kaynaklar1 departmani, kisilerin isletmedeki sirdasi konumundadir.
Sahip oldugu bilgilerden 6tiirii insan kaynaklar1 departmaninin bazi
sorumluluklar1 olusmaktadir. Isletmelerde insan kaynaklari departmant;
kuruluglarin malvarligini korumak, tiim personelin kisisel verilerini korumak,
kisisel verilerin hukuka uygun islenmesi konusunda personeli bilgilendirmek
ve gerekli egitimleri diizenlemek gorevleriyle yiikiimlidir. Veri glivenligi ile
hedeflenen, kurulusun rekabet avantaji elde etmesidir. Ciinkii tiiketici, veri
giivenligi gelismis olan kurulusu glivenli olarak degerlendirir. 6698 sayili
“Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu” kapsaminda kimligi belirli ya da
belirlenmesi miimkiin ger¢ek kisilere ait her tiirlii bilgi kisisel veridir. Kisilere
ait verilere, yetki smirlarin1 asan kisilerin ulagsmasinin engellenmesi ve
bilgilerin korunmasi gizlilik kavrami ile saglanmaktadir. Kurumlardaki veri
aktarimi kasitli olabildigi gibi dikkatsizlik sonucu da gergeklesebilmektedir.

Insan kaynaklar1 departmaninin, kigisel verilerin korunmasi
konusunda bazi ilkeleri ve gorevleri vardir. Veriler islenmeden once ilgili
kisinin onaymi almak, verilerin kullanim nedeni ve nasil saklanacagini
aciklamak, asgari 6l¢iide veri toplamak, ilgili kisi ile verilerin zarar gérmesi
halinde zararin tazmin edilmesine dair belge imzalamak, amacglara uygun
yasal siire¢lere uymak gibi ilkeleri bulunur. Insan kaynaklar1 departmaninca,
isletmedeki calisanlara yasal smirlar diginda veri erisimini engelleme
konusunda egitim ve bilgilendirme saglanmalidir. Verilere erisebilen
personel sayisi ve tiim verilere erigebilmeleri sinirlandirilmalidir. Veri isleme
siiresince Kisisel Verileri Koruma Kanunu ve is sOzlesmelerine uygun
hareket edilmelidir.

Anahtar Kelimeler: Dijitallesme, Kisisel Verileri Koruma Kanunu,
Insan Kaynaklari Y6netimi
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Z KUSAGI, iS DUNYASI VE IKY’YE TEORIK BAKIS

Muharrem Aksu!

OZET

Geg¢misten giiniimiize insanoglunun yasamis oldugu siyasal, sosyal ve
ekonomik olaylar, krizler ¢esitli de§isim ve doniisiimleri de beraberinde
getiritken bireylerin de algilamalarinda, tutumlarinda, davraniglarinda ve
diinyaya bakis acilarinda degisimler yaratmistir. Bu yasanan degisim ve
doniisiimler o donemde yasayan bireylerin olgu ve olaylara bakigini da
etkiledigi ongoriilmektedir. Kusak teorisi, bireylerin belirli bir donemde
dogmus veya ayn1 zaman aralifinda hayata gelmis olmalar1 nedeniyle benzer
deger vyargilari, davraniglar1 ve yasam bigimlerine sahip olacagini
varsaymakta ve ayni kusakta yasayan bireylerin, benzer olgu ve olaylar
karsisinda gostermis olduklar1 tutum, davramig ve tepkilerin benzerlik
gosterebilecegini savunmaktadir. Bu yaklasim cergevesinde ayni donemde
yasamig olma nedeniyle bireylerin 6nceki kusaklara nazaran is
davraniglarinda, is yapma bi¢imlerinde ve is yasamina dair beklentilerinde de
farkliliklar meydana gelece§i savunulmaktadir. Bdylelikle 2000 yilindan
itibaren dogan Z kusaginin da onceki kusaklardan farkli 6zelliklere sahip
olduklari; teknolojiden daha i1yi anladiklari, hizli ve analitik diistinebildikleri,
ekip caligmasindan ziyade daha bireysel ¢aligmadan yana olduklari,
Ozgiivenlerinin yiiksek daha 6zgiirliikk¢li ve daha bireyci olduklari, ¢oklu
gorev yeteneklerinin yiiksek oldugu, farkliliklara daha saygili olduklari,
yeniliklere daha ilgili olduklari, dijital siireglere daha hakim olduklari,
teknolojinin sagladigi imkanlar cergevesinde bilgiye hizli ulagabilmeleri
nedeniyle daha cabuk sikildiklari, ise baghliklarinin daha az oldugu, isi
hayatlarinin merkezine koymadiklari, daha yaratict olduklari; ancak g¢aba
harcama, 6z verili olma ve emek verme konusunda daha zayif olduklari,
kurallardan pek hoslanmadiklar1 gibi farkli ve belirgin 6zelliklere sahip
olduklart belirtilmektedir. insan kaynaklar1 departmanlar1 da bu yeni kusaga

' Dr. Ogr. Uyesi, Siileyman Demirel Universitesi, Insan Kaynaklari Yonetimi,
muharremaksu@sdu.edu.tr
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hazirlikli olmasi ve bu kusaga hitap edecek yenilik¢i ¢oziimler liretmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 profesyonelleri de klasik insan kaynaklar:
politikalarindan daha ziyade ise alimdan kariyer yonetimine, motivasyon
tekniklerinden performans yonetimine kadar daha yaratict ve yenilikgi
¢oziimler iiretmelidir. Bu baglamda dijital tabanli IK politikalarmimn
artirtlmasi, ise alim yontemlerinde dijital olanaklarin yiikseltilmesi, orgiitsel
baghligr artirict  yenilik¢i  yontemlerin  uygulanmasi, daha 0Ozgiir
calisabilecekleri is ortamlarinin saglanmasi, biitiinliikk¢ii bir yap1 iginde
bireysel verimliliklerini maksimize edecek is siireglerinin dizayn edilmesi
gibi bu kusagi daha verimli kilacak insan kaynaklar faaliyetlerinin revize
edilmesi ve insan kaynaklari siire¢lerinin yeniden ele alinmasi gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kusak, Z Kusagi, insan Kaynaklar1 Yonetimi
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