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oz

Isletmelerin degisen ¢evre kosullarina uyumunu giiclestiren ana unsurlardan birisi, degisime direnen yonetim anlayislart ve bunun iginde
6nemli bir yer tutan insan kaynaklart uygulamalaridir. Degisime direng isletmeleri rekabetin gerisinde birakmakta, ekonomik krizler, salgin
hastaliklar gibi ulusal ve uluslararas: diizeyde etkileri olan sarsintilarin, bu sarsintilara kendilerini adapte etmekte geciken isletmelere zararlart
oldukea biyiik olmaktadir. Bu galismada isletmelerin is analizi, ise alim, kariyer yonetimi, egitim yénetimi, motivasyon ve ucretlendirme gibi
bazi insan kaynaklari uygulamalarinin, 2019 yilinda baslayan ve tiim diinyada etkisini hissettiren Covid-19 pandemisinden hemen 6nce nasil
yuritilmekte oldugu, isletmelerin pandemi dénemine hangi sartlarda girdikleri tizerinde durulmustur. Bu gerekee ile, 2019 yilinda o yila ait
verileri edinmek tizere Manisa Organize Sanayi Bolgesi'ndeki 30 isletmenin, bahsedilen insan kaynaklar1 uygulamalarini sorgulayan bir anket
caligmast yapilmustir. Ayrica bu anket ¢aligmasinin sonuglari, Ttz (2004)’an 20 buyik isletme tizerinde gergeklestirdigi daha kapsamli sorular
iceren anket calismasinin, yalnizca bu ¢alisma kapsamindaki insan kaynaklart uygulamalarina iliskin literatiirde yer alan bir kisim ylizde
analizi sonuglart ile karsilastirlmig, bu sayede pandemi 6ncesi kosullarin on bes yil 6nceki durumundan da bahsetmek ve pandemisiz
dénemdeki muhtemel degisimi gérmek mimkiin olmustur. Karsilastirma sonuglar, isletmelerin on bes yillik zaman diliminde degisen
kosullara biyik oranda uyum sagladiklarint ve pandemi ile zorlagacak olan rekabet sartlarina uyumlu insan kaynaklari faaliyetleri
gerceklestirmeye yoneldiklerini gostermektedir. Sonuglarin bazt literatiir verileri ile karsilastirmali olarak degerlendirilmesinin, pandemi
oncesi uygulamalar hakkinda insan kaynaklart arastirmacilarina daha fazla fikir verecegi umut edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklars Faaliyetleri, Degisim, Pandems.
Jel Kodlar: C01, 015

ABSTRACT

One of the main factors that make it difficult for businesses to adapt to changing environmental conditions is the management approach
that resists change and the human resources practices that have an important place in it. Resistance to change leaves businesses behind the
competition, and shocks that have national and international effects, such as economic crises and epidemics, have a great deal of damage to
businesses that delay in adapting to these shocks.

In this study, it has been emphasized how some human resources practices such as job analysis, recruitment, career management, training
management, motivation, and remuneration were carried out just before the Covid-19 pandemic, which started in 2019, and under what
conditions the enterprises entered the pandemic period. For this reason, a survey was conducted in 2019, questioning the human resources
practices of 30 enterprises in the Manisa Organized Industrial Zone in order to obtain the data for that year. In addition, the results of this
survey study were compared with the results of some percentage analysis in the literature regarding only human resources practices within
the scope of this study, of the survey study conducted by Ttz (2004: 115-172) on 20 large enterprises in 2004, which includes more
comprehensive questions, In this way, it was possible to talk about the pre-pandemic conditions fifteen years ago and to see the possible
change in the non-pandemic period. Comparison results show that businesses have largely adapted to the changing conditions in a fifteen-
year period and they have tended to carry out human resources activities in line with the competitive conditions that will become more
difficult with the pandemic. It is hoped that the comparative evaluation of the results with some literature data will give human resources
researchers more insight into the pre-pandemic practices.

Keywords: Human Resonrces Activities, Change, Pandemic.
Jel Codes: C01, 015
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Girig

2019 yilinin son aymnda Cin’in Wuhan kentinde baslayan, 2020 yilinin ilk aylarindan itibaren tim dinyay: etkisi
altina alan ve Yeni Koronaviriis (Covid-19) olarak teshis edilen (T.C. Saglik Bakanligt Covid-19 Rehberi, 2020: 5;
WHO, Coronavirus Disease (COVID-19) Outbrake, 2020) kuresel salgin (pandemi) tim diinyada etkili olmus, etkisi
altina aldig1 déneme de pandemi dénemi denmeye baglanmistir. Pek ¢ok 6lime sebebiyet veren bu salginin, 2022 yilt
itibariyle yayilma hizi azalmis gorinse de etkisini sirdirmeye devam etmektedir. Kisa sire icinde tim dinya
tlkelerinde kokli degisiklikler yapilmasina yol acan bu salgin hastalik ile iliskili pek ¢ok akademik calisgmanin da
literatiirde yerini aldigl goriilmektedir (6rnegin; Almendingen, K., Skotheim, T., Ervik, B. & Magnus, E., 2022; M.
Aslan, 2021; Actk, Kog, Uslu, 2021; Arat ve Gil, 2022; Budak ve Korkmaz, 2020; Erdal, 2021; Fawzy & AlSadrah,
2022; Ozmen ve Dogan, 2022; Uniivar ve Aktas, 2022; Ustiin ve Ozgiftci, 2020; Zirhlioglu ve Celik, 2021). Pandemi,
etkisi altindaki tiim tlkeleri, ekonomi basta olmak tizere sosyal ve killtiirel anlamda degisime zorlamis ve pandeminin
basladigr 2019 yilindan itibaren bu degisimden ulusal ve uluslararasi diizeyde insan kaynaklari uygulamalari da nasibini
almistir.

Bu calismada 2004 yilindan 2019 yilina kadar yasanan pandemisiz ddnemdeki degisimi gérmek miimkiin olacak
olsa da bu degisimin ekonomik, siyasal, sosyal, kiiltiirel veya benzer gerekgelerine ve 2019 yilindan itibaren pandemi
ile baglayan yeni dénemde tim diinyada yasanan yogun degisimin detaylarina deginilmeyecektir. Ancak pandeminin
insan kaynaklari politikalarina etki eden calisma ve calistirma merkezli etkilerinden bahsetmek gerekir. Salgin
sebebiyle, yayilma hizinin arttigr 2020 yili baslarindan itibaren gerek ekonomik gerekeelerle gerekse iilkelerin yonetsel
politikalari tizere tim dinyada oteller, tiyatrolar, restoranlar, marketler, aligveris merkezleri kapanmis; okullar yiiz
ylze egitime ara vermis; ulusal ve uluslararast sportif organizasyonlara iliskin olarak seyircisiz oynama, erteleme, iptal
kararlar1 alinmis ve yerel ve/veya genel capli ¢alisma ve sokaga cikma sinirlamalart getirilmistir. Istihdam olanaklarinin
daraltidigl, calisan sayisinda ve calisma sekillerinde degisimin yasandigt bu doénemin bazi insan kaynaklari
uygulamalarint etkiledigi gériilmektedir. Bu dénemde uzaktan calisma anlayisinin yayginlasmast nedeniyle, ise alim,
kariyer ve egitim yonetimi, performans degerlendirme, ticretlendirme, is giivenligi ve motivasyon uygulamalarinin
yeniden sekillendigini, yliz yiize ve manuel islemlerin yerini internet tabanlt dijital islemlerin aldigini, bu dogrultuda
yetenek ve beklentilerini degistirmeye zorlanan yeni bir isglicii profilinin ortaya ¢iktigini séylemek mimkindur.
“Covid-19 dolayisiyla calssaniar is yapes sekillerini hem teknoloji destegiyle ugaktan calisma diizenine uyum saglamatk, hem de kisisel
olarak sosyal mesafe ve giivenlik kurallarma nymak anlaminda radikal olarak dedistirmek durumunda kalmiglards’” (Deloitte,
2021, s. 35). “Calssan ibtiyaglar: temelinde kurnmsal esenlik (wellbeing) uygulamalar: artmig” (Abacioglu, 2021, s. 8), uzaktan
calisma, artan teknoloji kullanimi ve dijitallesme disinda; “galssan mobilitesi, isletmelerin artan motivasyon ¢alismalars, islerin
stireksizlesmest, amir ve calysan iletisimi gibi alanlar da dedisimin ve yeni sornnlarim kaynads olarak karsmnza ckmastir’” (Deloitte,
Mart 2020, s. 2-7).

Yeni duruma ne kadar hazirlikli olunursa degisim o kadar yumusak gegisli, kolay ve yapici, ne kadar hazirliksiz
olunursa degisim o kadar sert gecisli, zor ve yikict olacaktir. Bu zorunlu degisim altinda mevcut bakis acisint insan
kaynaklart uygulamalar ¢ercevesinde 6zellestirdigimizde; ulusal ve uluslararast yapidaki isletmelerin, pandemi ile gelen
yeni insan kaynaklart dénemine hazir olup olmadiklari, is analizi, ise alim, kariyer yonetimi, egitim yOnetimi,
motivasyon ve Ucretlendirme gibi bazi 6nemli fonksiyonlart bu evrede ne sekilde yerine getirmekte olduklar: gibi
sorular, lzerinde disiiniilmesi gereken uygulama alanlarint aciga citkarmaktadir. Bu gerekge ile insan kaynaklar
arastirmactlarinin pandemi ile ilgili akademik calismalarinin da mevcut dénemde hizla arttigt gérilmistir (6rnegin
Akbas Tuna ve Celen, 2020; Cagatay, 2021; Dénmez Topguoglu ve Geng, 2021; Giltekin, 2021; Ilhan, 2020;
Kirilmaz, 2021; Kirpik, 2020; Yidiz, 2022; Yigitol ve Biylikmumcu, 2021). Pandeminin olumlu ve olumsuz
sonugclarini detaylt bir sekilde degerlendirebilmek adina literatiire katkist biiyiik olan bu ¢alismalar, mevcut aragtirmaya
kaynak teskil etmistir. Mevcut arastirmanin da on bes yil gibi bir zaman araligy ile farkli 6rneklem tizerinde kismen
aynt aragtirma sorulart ile yapilan ve pandemi Oncesi bazt insan kaynaklari uygulamalari hakkinda degerlendirme
olanagi sunan bir arastirma olarak, bu yeni bakis acist ile literatiire katki saglayacagi umulmustur.

Insan kaynaklart siireclerinin pandemi 6ncesinde hem nicelik hem nitelik olarak degerlendirmesinin yapildig:
ve pandemi sonrasi degisiklikler ile birlikte yorumlandigi bu arastirmayi; gecmis yillara ait uygulamalarin gelecekteki
muhtemel uygulamalar ihtimalinde degerlendirildigi, durum tespiti yapan, tanimlayici bir arastirma olarak tanimlamak
mumkindir. Calismanin bundan sonraki bélumiinde arastirma sonuglarina ge¢meden Once aragtirmanin amaci,
niteligi, arastirmada kullanilan yéntem, anakiitle ve 6rneklem hakkindaki bilgiler sirast ile verilmis, ti¢iincti bolimde
arastirma sonuclarinin, T4z’ Gin 2004 yilina ait ¢calisgmasinda yer alan arastirma verileri ile karsilastirmasini iceren tablo,
pandemi Oncesi ve pandemi sonrast ¢alisma kogullari dikkate alinmak sureti ile degerlendirilerek ilgililerin bilgisine
sunulmustur

28



ST/ A . . .

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 1, Say: 1, 27-40.

Araci-Kazici (2022)
Suleyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2022, Volume: 1, No: 1, 27-40.

1. Pandemiden Once Bazi Insan Kaynaklari Uygulamalar: Manisa Organize Sanayi Bolgesi
Isletmelerine Ait 2019 Y1l Verilerinin, 2004 Yilina Ait Literatiir Verileri ile Kargilagtirilmasi

Tium diinyada faaliyette bulunan, hemen hemen her Sl¢ekten her isletmenin, pandemi ile gelen degisime uyum
yetenegi gelistirme zorunlulugu yasadigt bilinmektedir. Rekabetin hizla arttigt ve kiresel etkilerin, saglik sorunlart da
dahil her alanda siddetle yasandig1 yeni diinya diizeninde her isletmenin ana varlik nedeni olan karliligin; rekabet
glictinil arttirmak ve stratejik hareket ederek degisime hizla uyum saglamak sayesinde ulasilabilecek bir hedef haline
geldigi goriilmektedir. Gelecege uyum saglama yetenegini gelistirmenin birinci kosulu geemisi iyi bilmek oldugundan,
isletmelerin insan kaynaklart faaliyetleri temelindeki uyum yeteneklerini gelistirmek de gegcmise ait verileri
yorumlayabilmeyi gerektirir. Bu arastirmada Oncelikle hedeflenen, isletmelerin pandemi dénemine hangi insan
kaynaklart uygulamalari ile girdikleri hakkinda bir fikir vermektir. Bu hedef tizere isletmelerin 2019 yilindaki insan
kaynaklart uygulamalarindaki durumu bir arastirma ile ortaya konmaya calisilmis, ayrica bu sonugclar literatiirde yer
alan on bes yil Oncesine ait bazt veriler (2004 yilina ait) ile karsilastirilmis, boylece pandemisiz dénemde pandemi
disindaki gesitli nedenlerle yasanan degisimi de gozler 6ntne seren bu sonuclarin, gelecekte yapilacak yeni
arastirmalar icin daha yararl olacaglt umut edilmistir.

1.1. Aragtirmanin Amaci ve Niteligi

Bu arastirmanin amaci, 2019 yiinda Manisa Organize Sanayi Bolgesi'nde gerceklestirilen anket calismast
kapsamindaki 6rnek isletme grubundan elde edilen veriler tizerinden, isletmelerin is analizi, ise alim, kariyer yénetimi,
egitim yonetimi, motivasyon ve tcretlendirme gibi alanlara yonelik bazi insan kaynaklari uygulamalart agisindan
pandemi dénemine hangi sartlarda girdiklerini ortaya koymaktir. Arastirmada kullanilan anket sorularinin bir kismi,
Tiz’tin 2004 yilinda biyiik 6lgekli 20 6zel sektér isletmesi tizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda kullandigr anketten
faydalanilarak olusturulmustur (Tiz, 2004, s. 185-196). Bu aragtirmanin yanitlarinin, Tz’tin daha ¢ok soru iceren
anketinde (35 adet) yer alan ayni sorulara aldigt 2004 yilina ait yanitlarla karsilastirilmasinin, pandemi déneminden
Onceki on bes yillik zaman dilimindeki degisim hakkinda da bir fikir verebilecek olmasi arastirmadan elde edilebilecek
fayday: arttirmaktadir. Arastirma bu yoniyle, ge¢mis yillara ait bagka bazi verilerle karsilastirma yapmak sureti ile ait
oldugu doéneme ait tespitlerde bulunmakta oldugundan tanimlayici bir arastirma olarak kabul edilebilir ve ulagilan
bulgular alandaki arastirmacilara kaynak teskil edebilir.

1.2. Aragtirmada Kullanilan Yéntem, Ana Kiitle ve Orneklem

Mevcut arastirmada Tiz’tin 2004 yilina ait ¢alismasinda yer alan anketten faydalanilmus, bu anket formunda yer
alan; dolayll yoldan iliski kurulabilse de dogrudan insan kaynaklari alt faaliyetleri ile iliskilendirilemeyen sorular
mevcut arastirma kapsamina alinmamistir. Mevcut arastirma ile 2019 yilina ait bazi sonuglar elde etme amacinin yant
sira ayrica bu sonuclar; 35 anket sorusunun 11’inden faydalamilan bagka bir 6rnek izerinde yapimis Tuztin
calismasindaki, ayni sorulara alinan yiizdesel yanitlar ile de karsilastirilmis, bu zorunluluk, ge¢mise doénitk uzun bir
donemi kapsayan degisim hakkinda bir fikir edinmek isterken ayni zamanda ayni 6rnek grup tlzerinde yeni bir
arastirma yapma olanagi bulamamaktan dogmustur. Pek ¢ok arastirmact buna benzer son derece kisitl yararlanimlart
atf kategorisinde degetlendirerek arastirmact veya arastirmanin yer aldigi kitabin/derginin yayincist ile paylagmay1
gerekli gdrmeyebilir. Bununla birlikte kaynak gdsterilerek faydalanilan bu kismi verinin mevcut ¢alismanin 6nemini
arturdigt distincest ile etik ilkeler geregi arastirmanin hazithgr asamasinda hem yayinevi hem de arastirmact ile iletisim
kurulmasina ¢alisilmis, bu stire¢ arastirma tamamlandiginda da tekrarlanmis, ancak ulagilan iletisim bilgileri tizerinden
bilgilendirme yapmak ve goriis alisverisinde bulunmak miimkiin olmamustir.

Mevcut arastirmada; insan kaynaklart yonetimi arastrmacilarinin gorislerine de basvurularak aragtirmact
tarafindan 35 anket sorusu arasindan yapilan eleme sonunda mevcut arastirmanin anketinde yer almast uygun gorilen
11 adet insan kaynaklari uygulamalari hakkindaki soru, kaynak calismadan tiiretilerek bunlara eklenen 3 soru ile
birlikte toplam 14 sorudan olusan bir boliim halinde anket kapsamina alinmis, bu 14 soruya 5 adet tanimlayict soru
eklenerek anketin kapsami 19 soruya cikarilmustir. Tim sorulara arastirma bulgulart béliimiinde yer verilmigtir. 19
soruluk, 2 bolimden olusan anket, 2019 yilinin Subat ve Mayis aylart arasindaki dénemde Manisa Organize Sanayi
Bolgesinde yer alan toplam 224 isletmeden (Aktas ve Kargin, 2019, s. 1), zaman kisitt ve arastirmact imkanlart
nedeniyle 42 (%18)‘sine, 19’una mail gonderilerek, 13’4 ile yonetim kademelerinde ¢alisanlar ile yiiz ylize gorismek
sureti ile, gériigme imkant bulunamayan 10 isletmeye ise elden teslim edilerek uygulanmis ve bahsedilen siirede 13’4
ylz yiize gorisilen isletme olmak lizere toplam 33 tanesinden yamt alinabilmistir (%78). Yanitlanan formlardan
bazilarinda anketin buyiik bir kismina veya temel degiskenlere cevap verilmemis olmasi ve eksik cevapli anket
sayisinin toplam ulasilan yanitlayict sayisinin %10’unu gegmemis olmast nedeniyle 33 formun 3’4 elenerek 30’u
(%90.5) ylzde analizine uygun bulunmus ve her ifade i¢in alinan yanitlarin yizdeleri bulunarak arastirma amagclarina

29



ST/ A . . .

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 1, Say: 1, 27-40.

Araci-Kazici (2022)
Suleyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2022, Volume: 1, No: 1, 27-40.

hizmet edecek tespitlere ulastimaya calistlmustir. Insan kaynaklart yonetimi uygulamalarina 6zel sektor isletmelerinde
daha sik rastlaniddigr distiniliirse, arastirmanin ideal ana kitlesini Tirkiye’de 6zel sektérde, hizmet ya da tretim
sektoriinde faaliyet gosteren tim isletmeler olusturabilir. Ancak arastirma icin kullanilan siire ve imkanlar nedeni ile
Manisa Organize Sanayi Bolgesinde hizmet veya iretim sektOriinde faaliyet gOsteren 224 isletmeden, tesadiifi
olmayan 6rnekleme (yargisal 6rnekleme) yontemlerinden kartopu 6rnekleme yontemi! ile secilen 42 isletme arastirma
kapsamina alinarak saha caligmasi imkanlt hale getirilmistir.

Arastirmada 2019 yilina ait verilerin kullanilmast sonuglarin giincelligine etki etse de; arastirma amacina hizmet
edecek sekilde pandemi déneminden hemen Onceki degerleri ifade etmekte ve bu hali ile insan kaynaklart
okuyucularina ilgi ¢ekici sonuglari sunacak degerini korumaktadir. Bu verilerin gelecek yillarda daha uzun dénemli
karsilastirmali analizlerde basvuru kaynagi olmasit muhtemeldir.

1.3. Aragtirma Bulgular1

Anketin birinci bolimiind olusturan sorular (5 soru) ankete katilan isletmeleri tanimlayan bilgileri edinmeye
yoneliktir. Ikinci bélimii olusturan 14 soru ise isletmelerin insan kaynaklart uygulamalarini ne sekilde
gerceklestirdiklerini 6grenmek tizere hazirlanmis sorulart igerir. Her iki bolime ait bulgular ayrt basliklar halinde
sunulmustur. Anket sorularinin, yamutlari iceren tablolar ile birlikte verilmesinin anlagilithigt kolaylastiracagt
distintilmis, ayrica insan kaynaklari uygulamalarina ait yiizdesel veriler, Ttz iin (2004, s. 115-172) 20 biyiik isletme
tzerinde gerceklestirdigi arastirma sonuglarinda yer alan 2004 yilina ait yiizdesel verilerle karsilastirilarak sunulmustur.
Tz tarafindan yapilmis bu arastirmanin anket déniitlerine sahip olunamamast, kargilastirma sonuclarinin istatistiksel
olarak anlamlt olup olmadiginin Slgiilmesine engel teskil etmektedir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin aktariminda
ylzdesel verilerin karsilastirtlmasi yontemi secilmekle birlikte, umulmaktadir ki; bu yontem, ulagilan bulgular ve
yorumlar, arastirma amact kapsaminda genel bir durum analizi sunacak, bundan sonra yapilacak arastirmalarin bir 6n
calismast niteligi tastyacak ve onlara kaynak teskil edebilecek yeterliliktedir.

1.3.1. Tanumlayici Sorulara Iligkin Aragtirma Bulgulart

Aragtirma sorularini iceren anketin birinci bolimiinde yer alan 5 adet tanimlayici soruya (Isletmenin ads,
kurulus tarihi, faaliyette bulundugu sektér, arastirma sorularina yanit veren ¢alisanin unvant ve egitim durumu) verilen
yanitlar Tablo 1 ve Tablo 2 de gdsterilmistir. Tablo 1’de isletmelerin isimleri yerine, gizlilik taahhiidd geregi
aragtirmact tarafindan her isletme icin verilen sayt numaralar kullanilmigtir.

Tablo 1. Arastirma Yapilan Tsletmelere Ait Bazt Tanimlayici Bilgiler

Sirketin Ad1 Kurulus Tarihi Sektor Goriigiilen Kisi
1 1965 Metal Fonksiyon Midiri
2 1975 Gida Muhasebe Sefi
3 1978 Seramik Personel Sefi
4 1978 Elektronik Teknik Mudir
5 1970 Demir Dist Metal Planlama Sefi
6 1962 Otomotiv Sanayi Idari Yonetim
7 2004 Plastik Uretim Midiirii
8 1957 Orman Sanayi Genel Mudur
9 - Plastik Insan Kayn. Madiirii
10 2005 Demir Dist Metal Yonetim Asistant
11 1973 Plastik Sanayi Kalite Yon.Temsilcisi
12 1994 Demir Dist Metal Personel Sefi
13 2005 - Sirket Mudura
14 1996 Elektrik Uretim Sorumlusu
15 1976 Kimya Insan Kayn. Madiiri
16 1996 Beyaz Esya Sanayi Uretim Sefi
17 1984 Otomotiv Sanayi Insan Kayn. Madiirii
18 1988 - Planlama Sorumlusu
19 1992 - Insan Kayn. Mudiirii
20 - Bisiklet Sanayi Satin Alma Muduara
21 - Tekstil Sanayi Genel Mudur

! Evrenin smirlarinin ve evrene iiye olanlarin kesin olarak belirlenemedigi durumlarda kullanilan bir yontemdir (Altunisik,
Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010, s. 141).
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22 1957 Elektronik Maliyet Memuru
23 1995 Plastik Yonetim Asistant
24 1986 Makine Planlama Sorumlusu
25 1976 Demir Celik Uretim Sefi

26 1998 Demir Dist Metal Genel Mudir

27 - Madeni Esya Sanayi Personel Midiri
28 1986 Deri Konfeksiyon Uretim Sorumlusu
29 1984 Madeni Egya Personel Midira
30 1964 Dokuma ve Giyim Sanayi Yonetim Asistant

Ankete gegerli cevaplar veren 30 Manisa Organize Sanayi Bolgesi isletmesinin kurulus tarihleri (4 isletmeden
yanit altnamamustir), faaliyette bulunduklart sektorler (3 isletmenin sektdr bilgisi talepleri dogrultusunda gizli
tutulmustur) ve firmada goriistlen kisilerin unvanlari ile Tablo 1’de, anketi yanitlayan personelin egitim durumlari ise
Tablo 2’de sunulmustur. Arastirmada ¢esitli sektorlerden isletmelerin yer almis olmasi, yarutlarin genis bir yelpazeden
verilmesini sagladigindan, bir avantaj olarak degerlendirilmektedir. Goriisme yapilan kisilerden 8’inin (%26,6)
personel sefi ya da insan kaynaklart mudiri olmast da insan kaynaklari faaliyetlerine iliskin sorulara beklenen
yanitlarin dogrudan uygulayicisindan alinmasint saglamis olmaktadir. Ankete yanit verenlerin egitim durumlarina
bakildiginda %43,4 oranla yiiksek lisans mezunlari birinci sirada yer almakta, bunu %30 oranla Giniversite mezunlar
izlemektedir. 30 katilimcidan yalnizca 2’si ortaokul mezunu olduklarint belirtmislerdir.

Tablo 2. Arastirma Yapilan Isletmelerde Anketi Yanitlayan Personelin Egitim Durumlart

Orta Okul Lise Universite Yiiksek Lisans Doktora
Toplam 2 2 9 13 4
Oran (%) 6,6 6,6 30 434 13,4

Tanimlayict sorular ankete katilan isletmeleri ve onlart temsil eden anket katilimeisi ¢alisanlari daha yakindan
tanimayr saglamakta ve bu suretle arastrmacinin bu bilgileri dikkate alarak verilen yanitlart daha saglikl
yorumlamasint kolaylastirmaktadir.

1.3.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Iligkin Aragtirma Bulgular

Anketin ikinci bélumiinid olusturan, isletmelerin bazt insan kaynaklari faaliyetlerine iligkin uygulamalarini iceren
sorulara alinan yanitlarin analizinde verilerin yiizdelerinden yararlanimig, Ttz tin (2004, s. 115-172) calismasinda yer
alan 35 anket sorusunun 11’ine verilen 2004 yilina ait yanitlar, 2019 yilina ait arastirma bulgular ile karsilastirilmak
tzere ilgili tablolara eklenmistir.

Tablo 3. Arastirma Yapilan Isletmelerde Gérev Tanimi ve Yetki Stnirlart

a. Isletmenizde gorev tanimlart var mi?

b. Yetki ve sorumlulugu agikca belirlenen 6rgit kilavuzlart var mi?

Evet Hayir

a b a b
Toplam Say1 26 14 4 16
2019 Oran (%) 87 47 13 53
2004 Oran (%) 30 55 Toplam 5 -Yanitstz 5-

Tablo 3’te isletmelerin gérev tanimlari ile yetki ve sorumluluk dagihimindaki sinirlarina iliskin iki soruya verilen
yanitlar yer almaktadir. 2004 yilinda gbrev tanimlari mevcut olan isletmelerin orani %30 iken, bu oran 2019 yilinda %
87’ye yiikselmistir. Ancak yetki ve sorumluluklari agik¢a gosteren Orgiit kilavuzlarindan yararlanma orani bunun tersi
bir sekilde 2004 yihinda % 55 iken, 2019 yilinda %47 oranina gerilemistir. Isletmeler hem tanimlayict 6rgiit
kilavuzlarindan hem de gorev tanimlarindan yararlanmaktadirlar. Ts analizinin 6neminin yillar itibariyle daha iyi
anlasilmasi, isletmelerin is analizi yapma ve bu sayede gbrev tanimlari olusturma oranini yitkseltmis goriinmekte,
gbrev tanimi kullanim orant arttikea, isletmelerin is usullerini aktarma yOntemleri arasinda yer alan 6rgiit kilavuzlarina
daha az basvuruldugu anlasimaktadir.
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Tablo 4. Arastirma Yapilan Tsletmelerde Organizasyon Semast Bulunmast

Isletmenizde organizasyon semast var m1?

Evet Hayir
Toplam Say1 27 3
2019 Oran (%) 90 10
2004 Oran (%) 80 20

Tablo 4e gore 2004 yilinda organizasyon semasina sahip olan isletmelerin orant %80 iken, bu oran 2019
yilinda %90’ yikselmistir. Organizasyon semalari, unvan dagilimini en etkin bi¢imde ortaya koyan gostergelerdir.
Isletmelerin liyakat temelli gorev dagiliminda, is analizi, kariyer yonetimi, ticretlendirme gibi diger insan kaynalklart
fonksiyonlarinin isler hale getirilmesinde en 6nce sorgulanan bilgi aktarma araglart olan bu semalarin olusturulmasina
verilen 6nemin artmast IK faaliyetleri acisindan olumlu bir gelismedir.

Tablo 5. Aragtirma Yapilan Isletmelerde I¢ Kaynaklardan Yararlanma Durumu

Isletmenizde bosalan kadrolara eleman alinirken, asagidaki isletme ici kaynaklardan hangileri kullanilmaktadir?

Yikselme Ic Transfer Hicbiri
Toplam Say1 23 15 2
2019 Oran (%) 77 50 7
2004 Oran (%) 79 47 16

Isletmelerin ise alim siireclerinde i¢ kaynaklara ne oranda basvurduklarini gésteren Tablo 5’te yer alan 2004
ve 2019 yillarina ait oranlar benzerlik gostermektedir. Ise alim siireclerinde 2004 yilinda i¢ kaynaklardan en cok
yikselme (terfi) yontemine (%79), ikinci sirada da i¢ transfer yontemine (47) bagvuruldugu gérilmektedir. 2019
yilinda da yine en ¢ok %77 oranla yitkselme yontemine bagvuran isletmelerin i¢ kaynaktan eleman temini tercihleri
ikinci olarak %50 oranla i¢ transfer olmustur.

Dogru eleman temini konusu isletmelerin hedeflerine ulasmalarinda 6nemli bir basamaktir. Ise uygun
elemanlar, isletmeleri hedeflerine tasirken, ise uygun olmayan eleman temini hem ise alim siireclerinde hem de
sonrasinda pek cok noktada maliyet artisina neden olacaktir. Bu arastirmada 2004 yilina ait Thz’in ¢alismasinda yer
alan (2004, s. 155-172) aragtirma bulgulartmin kapsamu geregi ve karsilastirmaya olanak vermesi agisindan, isletmelerin
i¢ kaynaklar1 dis kaynaklara tercih oranina yer verilememistir. Ancak isletmelerin terfi mekanizmasini kullanma
konusundaki yaklasimlari ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmast agisindan pandemiden énceki son on bes yil
i¢in olumlu gériinmektedir.

Tablo 6. Arastirma Yapilan Tsletmelerde Dis Kaynaklardan Yararlanma Durumu

Isletmenizde bosalan kadrolara eleman alinirken, asagidaki isletme dist kaynaklardan hangileri kullaniimaktadir?

Duyurular  Dolaysiz Basvuru Dolayli Basvuru Tiirkiye Is Kurumu ~ Egitim Kurumlart ~ Diger  Hicbiri

Toplam Say1 23 20 19 11 9 4 -
2019 Oran (%) 77 67 63 37 20 13 -
2004 Oran (%) 65 40 60 - 25 25 5

Tablo 6’ya gore; arastrma yapilan isletmelerde eleman temin siirecinde dis kaynaklardan yararlanirken
basvurulan secenekler arasinda yer alan duyuru segenegi, hem 2004 hem de 2019 yillarinda en ¢ok tercih edilen
secenek olmustur. 2004 yilinda duyuruyu, aract/referans kullanmak sureti ile yapilan dolaylt bagvurular izlerken, 2019
yilinda bu oran Gglincii siraya gerilemis ve adaylarin ¢ok tercih ettigi ikinci secenek dolaysiz basvuruslar olmustur.
Gorismeler esnasinda, 2019 yilinda dolaysiz bagvurular ile kastedilenin, adaylarin internet kanallarini kullanarak
yaptiklart basvurular oldugu belirtilmistir. 2004 yilinda Tiirkiye Is Kurumu’ndan yararlanilmiyorken, 2019 yilinda
Tirkiye Is Kurumu %37 oranla en ¢ok basvurulan dérdiinci secenek olmustur. Egitim kurumlarina basvurma
oraninin %25’ten %20’ye geriledigi, ‘diger’ seceneginde de ayn:t gerilemenin yasandigi gorilmektedir. 2019 yilina ait
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verilerde ‘diger’ segenegini isaretleyen isletmelerden bunu 6rneklendirmeleri istenmis, goriismeciler bu cevaby; calisan
yakinlari, eleman temin sirketlerinden yararlanma ve baska pozisyona basvuran adaylara yeni pozisyonlar 6nerme
seklinde 6rneklendirmislerdir.

Tablo 7. Arastirma Yapilan Isletmelerde Personel Seciminde Testlerin Kullanimi

Personel seciminde asagidaki testlerden hangileri kullaniliyor?

Zecka Kisilik Bilgi Yetenek Higbiri
Toplam Say1 12 20 19 19 7
2019 Oran (%) 40 67 63 63 23
2004 Oran (%) - - - - 100

Insan kaynaklari alanindaki arastirmact ve uygulamacilar tarafindan bilinir ki; eleman segim siirecinde adaylart
daha iyi tanimak amaci ile kullanilan testlerin dogru aday seciminde 6nemi buyiktiir. 2004 yilina ait aragtirma
sonugclarina gore isletmeler eleman se¢im siirecinde, zeka, kisilik, bilgi, yetenek testi gibi test tiirlerinin hicbirinden
yararlanmamaktadirlar. 2019 yilina ait testlerden yararlanma oranlart ise zeka testi i¢in % 40, kisilik testi i¢in %67, bilgi
testi i¢in %063 ve yetenek testi i¢in %63 olmustur. En stk bagvurulan testin kisilik testi oldugu, bunu, bilgi ve yetenek
testi ve zeka testinin izledigi goriilmektedir. Ise alim siireglerinde test kullanimi, kullanmama durumuna kiyasla
maliyetli olmakta, aynt zamanda bu testleri uygulayip degerlendirecek yeterlilikte insan kaynaklart personeli istihdam
etmeyi gerektirmektedir. 2004 yilindan sonraki on bes yillik zaman diliminde ise alim stireclerine getirilen yenilikler,
teknolojik gelisim ve teknoloji uygulayicilarinin sayisinin hizla artmasindan dogan rekabetin isletmelere bu anlamda
olumlu etki ettigi ve onlari ise alim stireclerini gelistirmek zorunda biraktigi tahmin edilmektedir.

Tablo 8. Personel Se¢iminde Goriigme Yoénteminin Uygulanmast

Evet Hayir

1

2 X

3 Ust Yonetim + Birim Yoneticisi + Personel Mudiri

4 Birim Yoéneticisi + Insan Kaynaklar (1K) Midri

5 X

6 Genel Mudur

7 X

8 Genel Mudur

9 Genel Midiir + Uretim Midiri + IK Midiiri

10 Genel Midir.+Gn.Mud. Asistani+Vardiya Amiri

11 Mali ve Idari Tsler Mudiiria

12 Birim Yoneticisi

13 Genel Mudur + Birim Yoneticisi

14 Uretim Muduri

15 Genel Mid. Yrd.+ IK Miidiirii + Bitim Yéneticisi

16 IK Mudiri + Birim Yoneticisi

17 1K Midiirii + Birim Yoneticisi

18 IK Midirt + Uretim Midiir Yrd.

19 IK Mudiri + Birim Yo6neticisi

20 Genel Mudur

21 1K Miidiirii + Birim Yoneticisi

22 1K Miidiirii + Birim Yoneticisi

23 IK Mudiri

24 IK Mudir

25 IK Mudir

26 Uretim Midiiri + Mali ve Idari Isler Miidiirii

27 IK Mudiri

28 1K Midiirii + Birim Yoneticisi

29 Personel Muduri

30 IK Mudiri
Toplam Say1 30 -
2019 Oran (%) 100 -
2004 Oran (%) 95 5
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Tablo 8de isletmelerin ise alim siireclerinde gorisme yontemi kullantp kullanmadiklarina dair veriler yer
almaktadir. Isletmeler 2004 yilinda goriisme yontemini % 95 oraninda, 2019 yilinda %100 oraninda kullanmaktaditlar.
Isletmelere ayrica ise alim gorismelerine katilan miilakatilarin gérev unvanlart sorulmus, yanitlar cogunlukla genel
muddr, insan kaynaklart ya da personel miduri ve ilgili birim yOneticisi etrafinda toplanmis, 2, 5 ve 7 numaralt
katilimcilar gérev unvant belirtmemislerdir. Milakat, adaylarin degerlendirilmesinde kullanilan en zaman alici ancak
en degerli yontemlerden birisidir. Dogru uygulanmast halinde katma degeri yitksek olan bu tanisma siirecinin ankete
katilan her isletmenin ise alim siireclerinde %100 oranla yer almast memnuniyet vericidir.

Tablo 9. Arastirma Yapilan Isletmelerde Egitim Faaliyetleri

Isletmenizde egitim faaliyetleri yiiriitiiliiyor mu?

Evet Hayir
Toplam Say1 30 0
2019 Oran (%) 100 0
2004 Oran (%) 95 5

Tablo 9’a gore; ankete katilan isletmelerin ¢alisanlarinin gelisimini saglamak tzere egitim faaliyetleri yiiriitme
orant 2004 yiina kiyasla 2019 yilinda yikselmistit. Gorlsmeciler, egitim faaliyetlerindeki bu  ytkselisi, hem
gerekliligine duyulan inanctaki artisla hem de sektordeki egitim olanaklarinda gérilen tiir ve maliyet cesitliligi ile
iliskilendirmekteditler.

Tablo 10. Arastirma Yapilan {sletmelerde Uygulanan Isbast Egitim Yontemleri

Isletmenizde asagidaki isbast egitim yontemlerinden hangileri uygulaniyor?

Yonetici Gozetimi Yetki Devri Monitér Yolu fle Rotasyon Komiteler Oryantasyon Staj  Hicbiri
Toplam Say1 21 1 1 12 2 24 16 -
2019 Oran (%) 70 3 3 40 7 80 53 -
2004 Oran (%) 30 15 - 25 15 30 25 20

Tablo 10’a gore isletmelerin egitim yonetimi siirecinde en ¢ok bagvurduklart isbast egitim yontemi hem 2004,
hem 2019 yillarinda yOnetici gbzetimi ve oryantasyon iken, 2019 yilinda oryantasyonun tercih edilitligi daha hizli
artmis (% 30’dan % 80’¢), yOnetici gézetimi ikinci (%o 70), staj tgiincl siraya (% 53) dismustiir. 2004 yilinda
isletmelerin %20’sinin seceneklerden hicbirini tercih etmedigi, egitim yontemi siralamasinda rotasyon ve stajin (her
biri %25) ikinci sirada, komiteler ve yetki devrinin (her biri % 15) tgiinct siwrada yer aldigr goérilmektedir.
Oryantasyon, yOnetici gbzetimi, staj ve rotasyon uygulamalarindaki yiizdesel artislar, egitim yonetimine verilen
6nemin de arttigini géstermektedir.

Tablo 11. Arastirma Yapilan Isletmelerde Uygulanan Is Dist Egitim Yéntemleri

Isletmenizde asagidaki is dist egitim yontemlerinden hangileri uygulantyor?

Servis egitimi  Tartisma  Seminer Kurs  Gezi-Gézlem — Duyarliik  Ornek Olay  Rol Oynama  Isletme Oyunu  Higbiri

Toplam Say1 6 3 21 20 3 - 1 -
2019 Oran (%) 30 10 70 67 10 - 3 -
2004 Oran (%) - 25 55 30 30 - - 5 5 30

Tablo 11’de her iki ankete katilan isletmelerin 2004 ve 2019 yilarina ait 15 dis1 egitim yontemlerini tercih etme
oranlart verilmistir. Isletmelerin is dist egitim yontemlerine basvurma durumunun 2004 yilindan itibaren gecen on bes
yil icinde arttigi goriilmektedir. Ornegin; seminetlere katiim %55’ten % 70, kurslara katihim % 30°dan % 67’ye,
kullanilan ekipmanlarin yetkili servislerince yapian egitimlere katiim orant sifirdan %30%a ylkselmistir. Bunlarin
aksine tartisma yolu ile 6grenme ve gezi-gbzlem yontemine basvurmada bir miktar azalis oldugu, rol oynama ve
isletme oyunlarina ise artik basvurulmadigi anlasimaktadir.

34



ST/ A . . .

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 1, Say: 1, 27-40.

Araci-Kazici (2022)
Suleyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2022, Volume: 1, No: 1, 27-40.

Tablo 12. Arastirma Yapilan Isletmelerde Uygulanan Yiikselme Yontemleri

Isletmenizde asagidaki yiikselme yontemlerinden hangileri uygulantyor?

Kidem Sistemi Puan Sistemi Yonetici Tercihleri Diger
Toplam Say1 11 13 18 1
2019 Oran (%) 37 43 60 3
2004 Oran (%) 25 25 90 -

Tablo 12°de isletmelerin kariyer yonetimi uygulamalarina dair yizdeleri gérmek muimkiindir. 2019 yilinda
ylkselmelerin daha ¢ok yonetici tercihlerine baglt olmakla beraber, 2004 yilina kiyasla bu segenegin 6neminin azalarak
birinci siradaki yerini korudugu (%90’dan % 60’a diismustiir) gorillmektedir. Her iki dénem i¢in de puan sistemi ve
kidem sistemi y6netici tercihlerinden sonraki yerlerini korumaktadirlar. 2004 yilinda puan ve kidem sistemi %025’er
oranla ikinci sirada yer almakta iken, 2019 yilinda puan sistemi %43 oranla, kidem sistemi de %37 oranla bagvurulan
yikselme yontemleri olmuslardir. 2019 yilina ait, %3 oranla ‘diger’ yanitinin neyi kapsadigt gériismeciye sorulmus,
performansa dayali yikselme uygulamast tercih edildigi anlasilmistir. Performansin yiikselme yéntemleri arasinda bu
kadar az tercih edilir olmasi, rekabetin biiyikk oranda calisan performansina dayali oldugu giiniimiizde gercekten
dikkat cekicidir.

Tablo 13. Arastirma Yapilan Isletmelerde Kullanilan Ucret Sistemleri

Isletmenizde asagidaki ticret sistemlerinden hangisi kullaniliyor?

Is (zaman ve miktar) Performans (Birey ve grup, prim vb.) Kazang paylasimi (Kara katilma vb.) Diger

Toplam Sayr 21 11 1 1
2019 Oran (%) 70 37 3 26
2004 Oran (%) 75 45 5 20

Tablo 13’e gore; arastirma yapilan isletmelerde hem 2004 (% 75), hem 2019 (% 70) yiinda en yaygin olarak
kullanilan ticret sistemi ise dayalt (Grnegin temel zamana ya da yapilan is miktarina dayalr) tGcretlendirmedir. Tsletmeler
ikinci sirada performansa dayalt ticretlendirmeyi (2004 yihnda %45, 2019 yilinda %37) tercih etmekteditler. Ise dayals,
performansa dayalt ve kazan¢ paylasimi seklindeki tcretlendirme yontemlerinin 2004’¢ kiyasla 2019°da azalma
gostermesi, diger bashigi altindaki ytzdesel artigla ilgili (%20°den % 26’ya) olabilir. 2019 yilinda uygulanan ankete
katllan gorismeciler diger secenegi ile bilgi, beceri ve yetkinlige dayali ticretlendirme sistemini kastettiklerini
belirtmislerdir.

Tablo 14. Arastirma Yapilan Isletmelerde Ucretin Belirlenmesine Etki Eden Faktorler

Isletmenizde asagidaki faktorlerden hangileri ticretin belirleyicileridir?

1. Egitim 2. Hizmet Siiresi 3. Yas 4. Cinsiyet 5. Yénetici Gériisleri 6. Aile Sorumlulugu 7. Isletmedeki Fonksiyon 8. Higbiri

1 2 3 4 5 6 7 8
Toplam Say1 12 20 3 - 24 2 22 1
2019 Oran (%) 40 67 10 - 80 7 73 3
2004 Oran (%) 40 55 10 10 90 15 75 5

Aragtirma yapilan isletmelerde ticretin belirlenmesine etki eden faktdtler Tablo 14’te gOsterilmektedir. Buna
gore licretin belirlenmesine en ¢ok etkisi olan ilk ti¢ faktér hem 2004, hem 2019 yilinda sirasi ile; yonetici goriisleri,
calisanin isletmedeki fonksiyonu ve hizmet stiresi olmustur. Yonetici goriisleri ve calisanin isletmedeki fonksiyonu
faktorlerinin 2019 yiinda 2004’e kiyasla biraz azaldidi, ancak hizmet siresi faktorinin etkisinin %55’ten %67°ye
yukseldigi gorilmektedir. Egitim faktorii her iki anket déneminde de %40 oranla en ¢ok tercih edilirlik siralamasinda
dérdinct siradadir. Tablo 14’e gbre; yonetici gorislerinin 2004’ten bu yana Ucretin belirlenmesindeki 6nemini
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korumasi, znel yargilarin icretlendirmeye katkisinin biytik oldugunun bir géstergesi olarak degerlendirilebilir. Bu
durum, dcret adaletinin saglanmasinda yasanan sorunlarin  yillar itibariyle devam ettigi ihtimalini
kuvvetlendirmektedir.

Araci-Kazici (2022)

Tablo 15. Arastirma Yapilan Isletmelerde Ucret Odenekleri

Isletmenizde iicret, asagidaki 6deneklerin hangilerinin toplamindan olusur?

1. Temel Odenek 2. Statii 3. Tesvik 4. Devamlilik 5. Aile Yardimi 6. Seyahat Yardim1 7. Konut Yardimi 8. Fazla Mesai 9. Diger
(lutfen belittiniz)........ooeeunenn.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Toplam Say1 29 5 5 4 6 10 1 22 -
2019 Oran (%) 97 17 17 14 20 33 3 73 -
2004 Oran (%) 100 50 30 - 20 30 10 10 10 (Sosyal yardim)

Tablo 15’ gbre arastirma yapilan isletmelerde tcreti olusturan édenekler, 2004 yilinda strast ile temel 6denek
(%100), statii 6denegi (%50), tesvik ve seyahat 6denekleri (her biri %30), aile yardim1 (%20), konut, fazla mesai ve
diger (sosyal) yardimlardir (her biri %10). 2019 yilinda bu oranlar sirast ile %97, %17, %17, %33, %3, %73 ve % 0
olarak tespit edilmistir. 2019 yilinda fazla mesai 6deneginin temel 6denegin (%97) hemen ardindan %73 gibi bir
oranla 6ne ¢iktiging, Gcretin belitlenmesinde sosyal yardimlarin ise bir etkisinin olmadigini gdrmek mimkiindtr. 2004
yilindan 2019 yilina kadar gecen zaman diliminde en buylk artis %10°dan %73’e yiikselen fazla mesaide, en buyiik
azalis da %50’den %17’ye disen statli 6deneginde gértlmistir. Sifir hiyerarsi anlayisinin yayginlastig, yatay isletme
yapilarinin 6nem kazandigi giinimizin basamaksal anlamda sadelesen organizasyonlarinin bakis agisini, aragtirma
kapsamindaki isletmelerde de gbrmek, statiiniin 6zendirici yoniini ortadan kaldirmak icin statl getirilerinin azaltilarak
fazla calisma farkinin 6ne ¢iktigini séylemek mumkindir.

Sonug ve Oneriler

Aragtirmada, Manisa Organize Sanayi Bolgesi'nde 2019 yilinda faaliyet gosteren toplam 224 isletmeden,
tesadiifi olmayan Ornekleme (yargisal ornekleme) yontemlerinden kartopu Ornekleme yontemi ile secilen 42’sine
ulastlarak gerceklestirilen, isletmelerin bazi insan kaynaklari faaliyetlerinin nasil yiriitilddgine iliskin 19 soru iceren
anket calismasinin ylizdesel sonuglarinin, Tz (2004, s. 115-172)’tin 2004 yilinda 20 biytk isletme tzerinde aymt
anket sorulart ile gerceklestirdigi arastirmasinin ylzdesel sonuglart ile yorumlanmak sureti ile karsilastirilmast ve
beklenen degisimin ortaya konmast hedeflenmistir. 2004 yili verileri ile 2019 yili verileri, isletmelerin insan kaynaklari
uygulamalarint on bes yillikk zaman dilimi icinde genellikle farkli hususlara agirlik vermek sureti ile gelistirdiklerini
ortaya koymaktadir. Sonuglar, isletmelerin 2019 yilinda baglayan kiresel salgina (Covid-19) hazir olup olmadiklari
hakkinda bir fikir vermis ve tim bulgular Tablo 16 yardimi ile 6zetlenmistir.

Tablo 16. Bazi insan Kaynaklari Uygulamalarina iliskin 2004 ve 2019 Yillarina Ait Verilerin Karsilastirilmast

IK Faaliyeti 2004 2019
Gorev tanimi var %30 %87
Organizasyon semast var %80 %90

Ise alimda i¢ kaynak kullanimi

1.Yiikselme (%679)

1.Yiikselme (%77)

2.1¢ transfer (%o47)

2.1¢ transfer (%50)

Ise alimda dis kaynak kullantmi

1.Duyurular (%G65)

1.Duyurular (%77)

2.Dolaylt bagvuru (%060)

2.Dolaylt bagvuru (%063)

3.Dolaystz bagvuru (%040)

3.Dolaysiz bagvuru (%067)

Personel seciminde testlerin kullanimi1

Hicbiri (%100)

1.Kisilik (%67)

2.Bilgi ve Yetenek (%063)

3.Zeka (%40)

Personel seciminde gériisme yonteminin
kullanilmast

%95

%7100
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Egitim faaliyetleri yuritilmesi

%95

%100

Is bast egitim faaliyetleri

1.Y6netici gbzetimi ve oryantasyon

(%30)

1.0Oryantasyon (%80)

2.Rotasyon ve staj (%25)

2.Yénetici gozetimi (%670)

3. Hicbiri (7620)

3.Staj (%053)

Is dist egitim faaliyetleri

Seminer (%55)

1.Seminer (%70)

Kurs ve Gezi-gbzlem (%030)

2. Kurs (%67)

Tartisma (%25)

3.Teknik servis egitimi (% 30)

Yiikselme yontemleri

1.Y6netici tercihleri (%90)

1.Y6netici tercihleri (%60)

2.Kidem ve puan sistemi (%25)

2.Puan sistemi (%043)

3.Kidem sistemi (%037)

Ucret sistemleri

1.Ise dayali (%75)

1.Ise dayali (%70)

2.Performansa dayalt (%45)

2.Performansa dayalt (%37)

3.Kazang paylasimi (%5)

3.Kazang paylasimi (%3)

Ucretin belitlenmesine etki eden faktorler

1.Yo6netici gorisleri (%90)

1.Y6netici gorisleri (%80)

2 Isletmedeki fonksiyon (%75)

2 Isletmedeki fonksiyon
(%73)

3.Hizmet suresi (%55)

3.Hizmet siiresi (%67)

1.Temel 6denck (%100)

1. Temel 6denck (%97)

2.Statii 6denegi (%50) 2.Fazla mesai (%73)

Ucret 6denekleri

3.Tesvik ve seyahat 6denegi (%30) 3.Seyahat 6denegi (%033)

Tabloda 6zetlenen arastirma sonuglari, isletmelerin 2019 yilinda 2004 yilina kiyasla; 6nemli is analizi ¢iktilar
olan gbrev tanimlarina ve organizasyon semast olusturmaya daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymustur.
Organizasyon semalarinin varligi is analizini kolaylastirmaktadir. Gorev tanimlarinin saglikli ve gercekei bicimde
yapilmasi ise ise uygun eleman atanabilmesini saglayacak, islerin yapilmasini kolaylastiracak, hizlandiracak, verimi
yukseltecek ve ayni zamanda yeteneklerine uygun islerde calisan isglictiniin motivasyonunun ve aidiyet duygusunun
da artmasina neden olabilecektir. Ozellikle uzaktan caligmanin énem kazandit pandemi déneminde, ¢alisanlarin
yaptiklari iste kendilerinden beklenenlere iliskin detaylari ayrintili gérev tanimlari vasitasi ile bilmeleri 6nem arz
ettiginden bu gelismeler olumlu degerlendirilmistir.

Ise alim siireclerinde diisiik maliyeti ve motivasyonel pozitif etkileri nedeniyle tercih edilmesi 6nerilen ic
kaynaktan eleman temin yontemleri arasindaki ylkselme (terfi)nin ve i¢ kaynaklardan transferin, 2019 yilinda benzer
oranlarla 6nemini korumasi, isletmelerin calisanlarini elde tutma cabalarinin karliliga etkisinin farkinda olduklarini
gostermektedir. Aynt sekilde dis kaynaklardan eleman temin segenckleri 2004 yilina benzer sekilde strdirdlmus;
duyurular, dolayli ve dolaysiz bagvurular 6énemini korumustur. Pandemi déneminde adaylarin is ararken en ¢ok
basvurduklart ydntemin internet tizerinden bagvuru yéntemi oldugu distintlirse, isletmelerin dolaysiz bagvurulari bu
kanaldan almaya devam etmesi makul gériinmektedir.

Ise alim sireclerinde kisilik, zeka, bilgi ve yetenek testlerinin kullanilmaya baslanmast 2019 yilinda insan
kaynaklar1 uygulamalarinda gelinen noktayt 2004 yilindan farklilagtirmaktadir. Isletmelerin 2004 yilina ait ise alim
uygulamalar test kullanimint icermemekte iken, 2019 yilinda isletmelerin yitksek oranlarla (kisilik %67, bilgi %63,
yetenek %063, zeka %40) bu testleri kullandiklari ortaya cikmustir. Isletmeler personel seciminde basvurduklari
gbriisme yontemini ve egitim faaliyetleri uygulamalarini %95’ten %100’ ¢ikarmislar, is bast ve is dist egitim
yontemlerine basvurma oranlarim da arturmuglardir. 2019°da seminer ve kurs gibi egitim araglarimin 6nemini
korudugu gorilmektedir. Uzaktan egitimle yiiriitiilebilecek bu tarz egitim uygulamalarinin, isletmeleri pandemi
stirecinde fazla zorlamayacagt actktir. Aynt zamanda, pandemi déneminde bagvurulan uzaktan ¢alisma nedeni ile ise

37



ST/ A . . .

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 1, Say: 1, 27-40.

Araci-Kazici (2022)
Suleyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2022, Volume: 1, No: 1, 27-40.

alim 6ncesinde ve sonrasinda adaylart dogru degetlendirememe sorununun, bu stirece dahil edilecek olan zeka, kisilik,
bilgi, yetenek testleri ile ortadan kaldirilabilecegi de diistintilmektedir.

Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasinin motivasyona pozitif yonde etki ettigi, basarili bir kariyer
yonetimi ve artan motivasyon arasinda anlamlt bir iliski oldugu iddia edilmektedir (Kirc1, 2007). Isletmeler 2019
yilinda, 2004 yilindaki kariyer yonetimi uygulamalarina benzer bicimde, kidem ve puan sisteminden daha ¢ok yonetici
tercihlerine gore yikseltme uygulamasina bagvurmus gorinmektedirler. Ancak bu oran 2004 yilinda %90 iken
2019’da %060’a dismis, bunun yerine kidem ve puan sistemi bir 6nceki yila gére daha fazla basvurulan secenekler
olmustur. Yonetici tercihlerine dayali yikseltme uygulamalarinin oransal degerinin azalmasi, liyakata gore terfi
mekanizmasinin daha fazla isleyebilecegi konusundaki beklentiyi arttirmaktadir. Goériinen odur ki; pandemi
déneminde isletmelerin verim disiiriicii ve motivasyonu azaltict herhangi bir insan kaynaklari uygulamasina yonelik
risk alma egilimi bulunmamaktadir.

Arastirma  sonuglarindan; yillar itibariyle isletmelerde kullanilmakta olan tcretlendirme sistemlerinin
degismedigini, ticretin belirlenmesinde hemen hemen ayni faktérlerin etkisini korudugunu séylemek miimkiindir.
Halihazirda, calisanlar hakkindaki yonetici gorislerinin, calisanlarin isletme icindeki fonksiyonlarinin ya da kurumsal
katkilarinin ve hizmet siirelerinin, Gcretlerinin belitflenmesinde 6nceki yillara kiyasla benzer oranlarda etkili olduklari
sOylenebilir. 2004 ve 2019 yillarina iliskin ticret konusundaki temel farklilik Gicreti olusturan 6denekler arasinda fazla
mesainin 2004’¢ kiyasla daha fazla yer tutmakta olmasidir. Fazla mesai 6denegi, temel 6denekten hemen sonra gelen
statl Odeneginin yerini almis, seyahat 6denegi ayni sekilde Gnemini koruyarak dtcreti olusturan Odencklerden
G¢lnciisi olmaya devam etmistir. Pandemi ile gelen uzaktan galismanin seyahat giderlerini azalttigini, statiiden dogan
avantajlart ise nerdeyse ortadan kaldirdigini, uzaktan c¢alisan herkes icin calisma disiplininin benzerlik gosterdigini
s6ylemek mimkindir. Bu anlamda statii 6deneginin yerini fazla mesainin almis olmasi calisanlar acisindan bir
avantaj olarak degerlendirilebilir. Ancak burada da isletmelerin yapilan fazla mesaileri nasil él¢ecegi, ¢alisanlart buna
ne sekilde tesvik edecegi ve adil bicimde nasil Gcretlendirecegi sorunu giindeme gelmis gériinmektedir. Pandeminin
iscilerin ¢alisma kosullarina etkisi tizerine yapilan bir arastirmanin sonuglarina gére (Karadogan, 2021, s. 466-467), bu
dénemde tim gelirini kaybedenlerin orani %4,8, kismen gelir kaybina ugrayanlarin orant ise %70’tir. Aynt calisma
issiz kaldim, kisa calisma 6deneginden yararlandirlmadim, hic ticret almadim diyen ¢alisan gériislerine de oranlarini
belirmeksizin yer vermistir.

Krizi bir anlamda ayakta denilebilecek sekilde atlatmanin, finansal altyapisi glglii isletmelere 6zgt oldugu bu
dénemde, isletmelerin bagvurduklart maliyet digtirticti uygulamalarin ¢alisan motivasyonuna olumsuz etkisini bertaraf
etmek yine insan kaynaklari departmanlarina diismektedir. Insan kaynaklari faaliyetlerinin uzaktan yonetiminin, her
faaliyetin isletmenin yonetim yapisina uygun halde yeniden dénustiriilerek, hem calisan hem de isletme sahiplerinin
menfaatlerini birlikte gézetecek bicimde hayata gecirilebilmesinin ve en dnemlisi, insan kaynaklar1 departmanlarint
‘hem isci, hem isveren, ne isci, ne de isveren” konumuna sokan is¢i ve isveren arasindaki katalizorlitk gérevinin basart
ile yurttilebilmesinin, pandemi dénemine hazirlikli girilmesi ve bu dénemin basart ile atlatilabilmesi acisindan 6nemi
biiyiiktii.

Arastirma sonuglarindan anlagilmaktadir ki; 2019 yilinda isletmeler bu arastirmada incelenen insan kaynaklari
faaliyetleri acisindan kendilerini o dénemde hentiz 6ngéremedikleri pandemi krizi ile gelen yeni nesil uygulamalara
hazirlamis goriinmektedirler. Diger taraftan kanimizca, arastirmaya katdan isletmelerin 2019 yili uygulamalarina
bakildiginda 2004 yilina kiyasla, gelismis istihdam kosullart olusturma bakis acist ile hareket ettikleri anlasilmaktadir.
Arastirma sonuglarinin 2004 yilina ait literatlr verileri ile yeni bir aragtirmayla ulasidmis 2019 yilina ait verileri
karsilastirmak sureti ile yorumlamasi, konu ile ilgilenen akademisyenlerin bu verileri baska arastirmalarla elde
edecekleri sonuglar ile karsilastirabilmelerini kolaylastirmaktadir. Arastirma sonuglart anlasilir olmast agisindan tim
6zel sektor isletmelerini kapsayict bicimde genel ifadeler ile yorumlanmistir. Arastirmact imkanlarindaki sinirliliklar
nedeni ile aragtirmanin kisitlt stirede (2019 yili Subat-Mayis aylari) sinirh sayida isletme tzerinde yuriitilmis olmasi ve
karsilastirmalarda 2004 yilindaki anket donitlerine sahip olunmadigi icin ylizde analizi disinda baska bir istatistiki
yontemin kullantlamamis olmast arastirmanin kisitlarini olusturmaktadir. Daha buylk 6rnek gruplar tzerinde
pandemi dénemine ait yeni arastirmalar yapilarak daha giincel sonuglarin ortaya konmasina calisilmasi, sonuglarin;
farkl sektorlerdeki ve farkli dleklerdeki isletmelere gére ayrimlanmasi ve bu sonuglarin pandemi Oncesi aragtirma
sonuglari ile karsilastirilmasi, konu ile ilgilenen arastirmacilar ve uygulamacilar icin 6neri niteligindedir.
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