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ONSOZ

COVID-19 pandemisi siirecinde isletmelerde yonetsel ve oOrgiitsel
anlamda 6nemli degisimler ve doniisiimler kendisini gdstermistir. Bu
slirecte isletmelerin yOnetsel siireclerinde ve oOrgiit yapilarinda
yenilikler ve degismeler kendisini gosterirken, bu yeniliklerin ve
degisimlerin neler oldugunun, ayrica bu degisimlere yonelik olarak
isletme calisanlarinin goriisleri ile tutumlarinin incelenmesi ihtiyaci
ortaya c¢cikmistir. Bu ihtiyag dogrultusunda, hazirlanan bu kitap ile
isletme yonetiminde, Orgiit yapilarinda ve orgiitsel davranis anlaminda

gerceklesen degisimler ve doniisiimlerin incelenmesi amaglanmistir.

“Covid-19 Siirecinde Isletme Yonetimi ve Degisen Orgiit Yapilar1” adli
kitabimizda, isletme disiplini igerisinde yOnetim ve organizasyon
alanina giren on bir ¢alismaya yer verilmistir. Okan Yasar tarafindan
hazirlanan birinci boliimde, pandemi déneminde orgiitsel dayaniklilik
konusundan sz edilmis ve bu hususta igletmelerin algilari, problemleri
ve tepkileri degerlendirilmistir. Miinevver Bayar ve Nuran Varigh
tarafindan hazirlanan ikinci bolimde, COVID-19 doneminde
isletmelerde degisim gosteren yonetim tarzlari ile girisimcilik hedefleri
ele alinmistir. Ahmet Erkasap tarafindan hazirlanan ii¢iincii boliimde,
postmodern ve modern orgiit kuramlar1 COVID-19 siireci baglaminda
incelenmigtir. Dordiincii boliimde, Mehmet Kuruscu tarafindan orgiitsel
degisim konusuna deginilmis ve COVID-19 doneminde yasanan
orgiitsel degisimlerden bahsedilmistir. Sinan Giirciioglu tarafindan
hazirlanmis olan besinci boliimde, COVID-19’un kamu orgiitlerinin
orgiitsel degisimine etkilerinden s6z edilmistir. Altinci boéliimde,
Makbule Hiirmet Cetinel tarafindan sanal organizasyon modeline

deginilmis ve COVID-19 doneminde sanal organizasyonlarin kullanimi1




incelenmistir. I. Burcak Vatansever Durmaz tarafindan hazirlanan
yedinci boliimde, COVID-19 siireci ve sonrasinda igveren markasi
hususunda degerlendirmelerde bulunulmustur. Sekizinci bdliimde,
Cagla Demir tarafindan COVID-19 doneminde insan kaynaklari
yonetimi alaninda yasanan degisime deginilmistir. Sibel Bilkay
tarafindan hazirlanan dokuzuncu béliimde, isletmelerde gerceklestirilen
esnek calisma diizenlemeleri ve bu diizenlemelerin is-aile yagsam
dengesi ile iliskisine yonelik degerlendirmeler yapilmistir. Mahmure
Hiilya Torlak tarafindan hazirlanan onuncu bdliimde, COVID-19
siirecinde banka ¢alisanlarinda oOrgiitsel degisime yonelik tutum
arastiridmis ve X ile Y kusagi calisanlarin orgiitsel doniisiime iliskin
tutumlari karsilastirilmistir. On birinci ve son boliimde, Goniil Gl Eksi
tarafindan COVID-19 doneminde esnek c¢alismanin Orgiitsel
motivasyon ve Orgiitsel giiven Tlzerindeki etkilerine iligkin

degerlendirmeler yapilmustir.

Kitapta yer alan boliimler, 6zgiin birer bilimsel ¢aligma niteligine sahip
olup, yonetim ve organizasyon alaninda literatiire onemli katkilar
saglayacaktir. Bununla birlikte hazirlanan bu kitap, COVID-19
doneminde isletme yOnetimi, Orglit yapilar1 ve Orgiitsel davranis ile
ilgili olarak gergeklesen degisimlerle ilintili olarak akademisyenlere ve
bircok isletmeye Onemli bilgiler sunacaktir. Bu dogrultuda,
editorliigiiniic  yapmis oldugum bu kitabin yazarlarina, degerli
okuyuculara, akademisyenlere, isletmelere ve IKSAD Yaymevi

ailesine hayirli olmasini temenni ederim.

Dr. Cafer Safak EYEL
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GIRiS

Pandemiler sosyal ve Orgiitsel uygulamalari normal diizenin digina
cikarir, yikict etkileri vardir ve Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri i¢in
dayamkli olmalarmi gerektirir. Diinya Saghk Orgiitii tarafindan 11
Mart 2020 tarihinde COVID-19 nedeniyle ilan edilen pandemi
stirecinde, bireylerden oOrgiitlere ve topluluklara kadar uzanan bir
onemli bir kesimde yikici etkiler goriilmiistiir. Kuruluslarin verimli
caligsmalari i¢in olusturduklari kapsamli ve karmasik tedarik zincirleri,
paydaslariyla olan etkilesimleri Oonemli Ol¢iide hasara ugramistir.
COVID-19 salgini, orgiitlerin bu tiir hassas yapilarinin ne kadar kirilgan
olabilecegini gostermistir. Diger yandan arastirmalar bu tiir yikict
durumlardan  tiim  girketlerin esit derecede etkilenmedigini
gostermektedir. Aym etkilere maruz kalindig:1 halde yeni durumlara
daha hizli cevap verme, gelisen cevresel sartlara daha kolay adapte
olma ve daha ¢evik toparlanma durumu dayaniklilik kavramiyla

acgiklanmaktadir.

Bu kapsamda tasarlanan ¢alismanin ana sorunsali, neden bazi drgiitlerin
digerlerine gore ¢cevrenin yikici etkisinden daha az etkilendikleridir. Bu
ana sorunsal kapsaminda, bu arasgtirmada orgiitlerin dayanikliliklar
anlagilmaya calisilmistir. Son yillarda, insanlar ve Orgiitler yikici
olaylarin sonuglarindan ¢ok daha fazla etkilendiklerinden, dayaniklilik
calismalar1 daha 6nemli hale gelmektedir (Tukamuhabwa vd., 2015).
Ayrica ekonomi, toplum ve teknolojideki degisimlerin hiz1 dayaniklilik
calismasinin 6nemini artirmaktadir. Degisim hizinin yiiksek oldugu

cevrede hayatta kalmak, artik is diinyasinin 6nemli bir kritik yonii




olarak goriilmekte ve dayanikli olmak hayatta kalmak i¢in 6nemli bir

gosterge olmaktadir.

Dayaniklilik arastirmalar1 yonetim, ekoloji, psikoloji, afet yonetimi,
organizasyon yoOnetimi, sosyoloji ve miihendislik gibi bir¢ok farkli
disiplinde yapilmaktadir (Bergstrom, van Winsen ve Henrigson, 2015).
Farkl1 disiplinlerde ele alinan dayaniklilik kavraminin farkli anlamlar
tagidigr disilinlilse de disiplinler arasi iliskilerin tanimlandigi da
goriilmektedir. Ornegin orgiitlerin dayanikli hale gelebilmeleri igin
dayanikli bireylere ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir (Biggs, Hall
ve Stoeckl, 2012).

Alanyazindaki bu tespitler 1518inda ¢aligmada Oncelikle dayaniklilik
kavraminin farkli disiplinlerdeki anlamlar1 sorgulanmistir. Sonrasinda
orgiitsel dayaniklilig1 etkileyen kavramlar ile dayanikli 6rgiitlerin hangi
noktalart etkiledigi ve dayanikli oOrgiitlerin sahip oldugu yetenekler
tartisilmistir. Caligmanin gorgiil boliimiinde pandemi déneminde yikict
etkiye maruz kalan sirketlerin dayaniklilik siirecini nasil yonettikleri
anlasilmaya calisilmistir. Bu donemde sirketlerin ayakta kalmalarini
saglamak i¢in ¢aba gosteren yoneticilerle yapilan miilakatlarin analizi
neticesinde orgiitsel dayaniklilik dongiisii olusturulmustur. Bu dongiiye
gore sirketlerin; algilama, problem c¢ozme, tepki ve adaptasyon
safhalarin1 kapsayan bir siire¢ yasadiklari tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular 1s1ginda uygulayicilar ve arastirmacilar igin Onerilerde

bulunulmustur.

6 | COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETiIMi VE DEGISEN ORGUT

YAPILARI




1. DAYANIKLILIK KAVRAMI

Dayaniklilik, “resilire, resilio”, Latince “sigrama” kelimesinden
tiretilmistir (Manyena vd., 2006). “Resilire”nin etimolojisi
bilinmemektedir, bu nedenle edebiyatcilar tarafindan ara sira kullanilan
bir kelime oldugu diisliniilmektedir. Edebiyatta “sigrama, atlama, geri
sigrama, kaginmak, kii¢iiltmek™ anlamlarinda kullanilmistir. Terimin
sonralar1 “geri ¢gekmek” veya “iptal etmek” anlamina geldigi Fransizca
diline (résiler) gegtigi, Ingilizce dilinde “geri ¢ekilme”, “eski konumuna

donme” anlaminda kullanildig: bildirilmektedir.

Dayaniklilik kelimesi, g¢esitli tiirevleriyle birlikte uzun ve c¢esitli bir
ge¢mise sahiptir. Kelimenin kullanimi eski olmasina ragmen popiiler
kullanim1 sistem ekolojisi kavramiyla &zdeslestirilmistir. Insanlarin,
nesnelerin ve sistemlerin dayamikliligiyla ilgilenen arastirmacilar,
“dayaniklilik”  kavrammin Holling tarafindan 1973’te sistem
ekolojisine iligkin bir donlim noktasi niteligindeki makalesinde ortaya
atildigina inanmaktadir (Holling, 1973). Bununla ilgili olarak Berkes ve
Ross (2013) dayaniklilik kavraminin, baslangigta ekolojik bir kavram
olarak  gelistirildigini, insan-gevre sistemlerine uygulandigini

belirtmektedir.

Kelimenin tarihte kullanildig1 alanlar biiyiik felaketler sonrasindaki
hayatta kalma yetenegine isaret etmektedir. Kullanildig: alan ise birey
diizeyinden toplum diizeyine kadar degismektedir. 1854 te iki biiyiik
sismik felaketten sonra Tokyo’nun Shimoda sehrinin toparlanmasi

sirasinda ABD’liler tarafindan yapilan gozlemlere gore depremin




etkilerine “dayanma yetenegi” anlaminda kullanilmistir. Birey
diizeyinde 1950’lerde 6zellikle ¢ocuklarin psikiyatrik sorunlari ile ilgili
olarak psikolojide kullanilmaya baslandig1 goriilmektedir (Goldstein ve
Brooks, 2006) ve bu alanda popiiler bir kavram haline gelmistir (Flach,
1988). Afet risklerinin azaltilmasinda kullanilan taniminda
“Tehlikelere maruz kalan bir sistemin veya toplumun temel yapilarinin
ve islevlerinin zamaninda ve verimli bir sekilde korunmasi ve
restorasyonudur” (UNISDR, 2009) ifadelerine yer verilmistir.
Timmerman ise (1981: 20) dayaniklilig1 sosyal anlamda, felaketler
karsisinda direngli kalmak i¢in toplumun “tamponlama kapasitesi”

olarak tanimlarken, proaktif davranisa vurgu yapmistir.

Sonug olarak dayamiklilik terimi ister fiziksel ister sosyal olsun, bir
sisteme yikici etki yapacak derecede sok iceren herhangi bir olaya karsi
kullanilmaktadir ve sokun felaketler veya sistemi zor durumda
birakabilecek darbe icermesi gerekmektedir. Yikici etkiye maruz kalan
mikro ya da makro sistemin “eski haline donmesi” olarak tanimlanan
dayanikliligin, cesitli kullanim ve baglamlarda farkli sekillerde
uyarlanabilen ¢ok yonlii bir kavram oldugu anlasilmaktadir. Yine
kullanim alanlarindan dayanikliligin felaket 6ncesi ve felaket sonrasini
kapsadigi da gortilmektedir. Sistemlerin dinamik yonii olan adaptasyon
ile statik yonii olan direng arasinda bir koprii gérevi gordiigii ve her iki

durumu da kapsadigi séylenebilir.
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2. FARKLI DiSiPLINLERDE DAYANIKLILIK

Yonetim alaninda dayaniklilik genellikle, baskiya veya rahatsizliklara
tepki verebilen ve bunlardan kurtulabilen kuruluslari, sistemleri veya
bireyleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Linnenluecke, 2015;
Sutcliffe ve Vogus, 2003). Orgiitsel diizeyde dayaniklilik terimi
cevresel sarsintiy1 absorbe etme ve Orgiitiin kaynak, ideoloji, rutin ve
yap1 anlaminda diizeni yeniden kurma yetenegi anlamindadir (Meyer,
1982: 520). Wildavsky (1988: 77), dayanikliligin belirsizlik ve riskle
basa c¢ikmak i¢in bir strateji oldugunu One siirmekte ve bunu
“beklenmedik tehlikeler ortaya ciktikca onlarla basa c¢ikma, geri
donmeyi Ogrenme kapasitesi” olarak tanimlamaktadir. Gittell vd.
(2006) dayanikliligin, “zaman i¢inde biiyiiyen ve gelisen dinamik bir
kurumsal uyum kapasitesi” oldugunu o6ne siirmektedirler. Kapasite
olarak ele alan bir diger tanimda, orgiitlerin mevcut durumu anlama ve
buna uygun orgiite 6zel yanitlar gelistirme yetenegini artiran bilissel,
davranissal ve baglamsal Ozelliklerin  karisimi  olarak ifade

edilmektedir (Lengnick-Hall ve Beck, 2005: 750).

Ust boyutta ele alindiginda dayaniklilik, toplumun veya sosyal bir
sistemin algiladigr rahatsizliklardan kurtulma kapasitesidir. Bu
kapasitelerin igeriginde toplumdaki aktdrlerin, yani bireylerin ve
orgiitlerin zorluklar1 nasil deneyimledikleri ve bunlara nasil tepki
verdikleri 6nemlidir (Lamont, 2013: 33). Sistemin kiiltiir, sosyal

baglantilar gibi 6zellikleri bu tepkide rol oynarlar.




Sistem bakis acisiyla, aktorleri olusturan orgiit ve bireyler ile ¢evre
arasinda bir etkilesim ve uyum siirecidir. Dayanikliligin birden fazla
ozellige sahip oldugu ve dinamik bir siirecin isleyisi agiklanmaktadir.
Walker vd. (2004: 4), “bir sistemin direncinin, sistemin dinamiklerini
yoneten ozellikler acisindan degerlendirilmesi gerektigini” savunurlar.
Bu nedenle dinamik bir bakis agisi, aktorler (yani orgiitler, bireyler ve
kurumlar) ile ¢evre arasinda, “bir sistemin, degisime ugrarken, esasen
ayni iglevi ve yapiy1 koruyacak sekilde rahatsizliklar absorbe etmesine
ve yeniden diizenlemesine izin veren bir etkilesimi” kapsamaktadir
(Walker vd., 2004: 5). Orgiitsel dayamklilik, sadece bireylerin bilesimi
degil (Lengnick-Hall vd., 2011: 245), daha ziyade bir orgiitiin
paydaslart ve zorluklarla karsilagildiginda c¢evre ile arasindaki

etkilesimi icermektedir.

Tablo 1’de, arastirma alanlarindaki dayanikliligin farkl disiplinlerdeki
kullanimlar1 bulunmaktadir. Dayanikliligin kelime kokeni, yonetim ve
orgiit alanlarindaki kullanimindan, orgiitlerin biiyiikk yikimlarla bas
edebilme, eski hallerine geri donebilme yetenegi ve bu yetenegin
dinamik  olarak  zamanla  gelistirilebilen  kapasite  oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 1: Disiplinlere Gore Dayaniklilik Tanimlari

Kategori

Tanim

Kelime
kokeni

Psikoloji

-Resilire, resilio (Latin): “sigrama” veya “ziplama” anlamina gelir.
“Sigrama, ziplama veya geri tepme”.

-R’esiler (Fransizca): “geri ¢ekmek” veya “iptal etmek”

-Resile (Ingilizce): Kral VIII. Henry’nin resmi belgeleri, 1529):
“Geri ¢ek”, “eski bir pozisyona geri don”

-Resilement. Thomas Blount’'un (1656) sozligiinde, “geri
tepmek”, “soziine geri donmek”

-Resiliency (Dayaniklilik): zorluklara yanit olarak metanet,
zorluklara dayanma

- Zorluklar karsisinda ¢ocuklarin uyumu

- Zorlayici veya tehdit edici kosullara ragmen basarili adaptasyon
slireci, kapasitesi

- Soklara direnmek i¢in “tamponlama kapasitesi”

- Acikc¢a tanimlanmis bir olaya yanit olarak saglikli iglevin gidisati
Vurgu, kriz boyunca islevin siirdiiriilmesidir (kayip ve iyilesme
degil); stres ve adaptasyonun zamansal ve sosyo-baglamsal
ozellikleriyle sekillenen tehdide yanit olarak bireylerin
deneyimledikleri

Ekoloji

-Sistemlerin dengesi ve kararliligt

-Sistemlerin duraganligi ve degisimi 6ziimseme ile popiilasyonlar
veya durum degiskenleri arasindaki iligkileri siirdiirme yetenekleri
-Bir sistemin, esasen ayni islevi, yapty1, kimligi ve geri bildirimleri
korumak i¢in degisime ugrarken bozulmayi absorbe etme ve
yeniden diizenleme kapasitesi

Orgiit

Afetler,
tehditler ve
siirprizler

-Adaptasyon  Oniindeki zorlanma ve engellere ragmen
organizasyonlarin siirekli olarak nasil olumlu sonuglar elde ettigini
acikla)

-Zorlu kosullar altinda pozitif uyarlama. Bu, (1) zorluklarin
varligina (hizl degisim, koti liderlik, performans iiretim baskilari
gibi i¢ zorluklar) ve artan rekabet ve talepler gibi dis giicliikler
olmasia ragmen gerginligi absorbe etme ve islevselligi koruma
(veya iyilestirme) yetenegini (2) istenmeyen olaylardan kurtulma
veya geri donme yetenegini icerir

-Hem statiikonun siirdiiriilmesini hem de adaptasyonu ifade eder
-Bir krizden sonra, bir sistem, esneklik ve karmasiklikta bir azalma
ve en kat1 yapilarinin saglamlastirilmasiyla veya yeni niteliklerin
ve Ozelliklerin edinilmesiyle daha karmagik hale gelmesiyle
ilerleme yoluyla bir gerileme bi¢imi deneyimleyebilir. . . Esnek bir
sistem, uyarlanabilen, yaratici ve esnek olabilen, ancak ayni
zamanda kendi kendini diizenleyebilen ve karmasikligi asiri
basitlestirmeden yonetebilen siireglere ve rutinlere sahip olabilen
bir sistemdir. Diren¢ faktorleri bu nedenle direngliligin ortaya

_¢tkmasina izin vermelidir.



Cok seviyeli -Dayaniklilik, birden fazla islevsellik diizeyindeki etkilesimden
kaynaklanir.
-“Dayaniklilik bir sistem kavramidir ve sosyal-ekolojik sistem,
entegre ve birbirine bagimli bir birim olarak, karmagik bir
uyarlanabilir sistem olarak kabul edilebilir.”
-Dayaniklilik i¢in organizasyonlar1 ve topluluklart hazirlayabilir ve
gelistirebilir.
Kaynak: Williams vd., 2017.

3. ORGUTSEL DAYANIKLILIK YONETIiMi

Orgiitsel dayanikhilik ydnetimi, bir organizasyonun hedeflerine
ulagsmasina yardimci olmak i¢in yiiriitiillen disiplinler aras1 ve
fonksiyonlar arasi bir yaklagimdir. Degisim, herhangi bir kurulusun
faaliyetlerinin ve c¢evresinin dogasinda vardir, Ozetle bir Orgiitiin
faaliyet gosterdigi ortam siirekli bir degisim halindedir. Bu nedenle,
gelismek ve hayatta kalmak isteyen orgiitler ¢evik olmali ve baglamsal
i¢ ve dis degisikliklere uyum gostermelidirler. Ideal olan1 ve belki de
bu yiizyila kadar uygulanan sekliyle orgiitlerin degisiklikleri dnceden
tahmin etmesi ve hazirlik planlari yapabilmeleri olmustur. Iginde
bulundugumuz ¢agin ortami ve bunu tanimlayan kaos ve kuantum
paradigmasi, 6ngérme ve planlama siireglerinin uygulanmasini pek
olas1 kilmamaktadir (Eyigiin ve Yasar, 2020). Bunun sonucunda orgiit
yapilarindan lider davranislarina kadar yeni kavramlar ©Onem
kazanmaktadir. Orgiitler acisindan bu yeni olusumda uyarlanmasi
gereken kritik alanlarin se¢imi ile uyarlanma hiz1 6nem kazanmaktadir.
Orgiitlerin Pandemi baslangicindan itibaren davranis ve tepkileri
Deloitte (2020) tarafindan Sekil 1’de resmedilmistir. Buna gore
orgiitler, ongoriilmeyen bu durum karsisinda tiikkenme noktasina kadar

gerilemekte ve tekrar ayaga kalkarak doniisebilmekteler. Bu siirecin

12 || COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETIMIi VE DEGISEN ORGUT
YAPILARI



dayaniklilik kavramiyla Ortiistiigi  sOylenebilir. Bu doniisiimii
basarabilmenin yolu, dayamklilik yonetiminden ge¢cmektedir. Yeni
olusan sartlarin en kisa siirede algilanmasi, i yapis sekillerinin ve buna
uygun teknolojilerin benimsenmesi adaptasyon siirecini kisaltacak ve

doniisiim gerceklesecektir.

Déntigm
~ Yeni teknolojiler
erkes . e i
gdrevinin Finansal \:el]fi?’]i‘r)il$

Acil bagina sikintilarin Kriz
Durum baglamasi Kaynakly

/-\ degisim ve

inovasyonun
spnuglan

Belirpizligin
devam
etipesi,

Baslangg Tiilfenme
Soku
—
Derhal Kisa Vade Orta Vade Orta Vade Uzun Vade Gelecek
<3ay 3-6ay 6-12ay 12-18ay > 18 ay

Sekil 1: Pandemi Dénemi Davranig Yolculugu

Kaynak: (Deloitte, 2020)

Orgiitsel dayaniklilik, bir kurulusun hedeflerine ulasmak iizere riski
yonetmesi ve kullanmasi i¢in uyumlama kapasitesini gelistirmeye
yonelik ¢ok disiplinli bir sistem yaklagimidir. Bu yonetim siirecinde is
birligi 6ne ¢ikan kavramdir. Orgiit icindeki risk paydaslari (giivenlik, is
stirekliligi planlamasi, varlik yonetimi, insan kaynaklari, liderler vb.),
orgiitsel dayanikliliga ulagmak yoniinde strateji gelistirmek i¢in birlikte
calismas1 gereken ana paydaslardir. Bu yonde gelistirilen tekil
stratejiler isletmenin biitiinciil stratejisi ile uyumlu olmalidir. Orgiitsel

dayaniklilik yOnetimi, ortamdaki ve olaylardaki degisiklikleri




ongdrmek, miimkiinse 6nlemek ve hazirlik yapmak ile bunlara tepki
vermek ic¢in gereken karar verme ve bir yOnetim siirecidir. Bir
kurulusun istenmeyen olaylar1 onleme, yonetme ve hayatta kalma
kapasitesini arttirir. Ongoriide bulunarak, degerlendirerek, dgrenerek
ve degiserek kurulusun siirdiirtilebilirligini saglamaya yardime1 olmak
adina tiim uygun eylemleri gerceklestirmeleri i¢in kuruluglara karar
verme aracglar1 saglar. Dayaniklilik yonetimi, Orgiitiin maruz kaldigi
olaydan zarar gorme olasiligini en aza indirmek ve karsilasilan
zorluklar1 degisim ve iyilestirme yoOniinde kullanmak i¢in uyum
saglama kapasitesini vurgular. Orgiitsel dayaniklilik y&netimi, bir
kurulusun belirsizlik ve problemler karsisinda ve rutin olmayan

zamanlarda hedeflerine ulagsma becerisini arttirir.

Sekil 2’de orgilitsel dayanikhilikla iliski olan  degiskenler
resmedilmektedir. Bu degiskenler ayn1 zamanda orgiitsel dayanikliligin

onciilleri ve ardillarin1 gostermektedir.

Bireysel Dayanikhilik
Toplum
Dayaniklilik Davanmkhihi
Miihendisligi

Altyapr Dayaniklilig

Sosyal Dayamkhhik

Ekonomik
Oraiitsel Davanmikhlik
Dayamklhilik

Siber Dayanikhiik

Kentsel Dayanikhilik

Tedarik zinciri
Dayaniklihg

Is Dayaniklih

Sistem Dayaniklih@

Bélgesel
Davamiklihk

Sosyo-ekonomik
Dayaniklilik

Sekil-2: Orgiitsel Dayanikliligin Onciilleri ve Ardillari
Kaynak: Ruiz-Martin, Lopez-Paredes ve Wainer, 2018.
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Orgiitsel dayamklilik seviyesi; bireysel dayaniklilik, miihendislik
dayanikliligi, altyapr dayanmiklilifi, siber dayamiklilik, sistem
dayanikliligi, tedarik zinciri dayamkliligi ve is dayanikliligindan
etkilenir. Orgiitsel direng; topluluk direncini, sosyal dayamklilig,
ekonomik direnci, sehir veya kentsel direnci, bolge direncini ve sosyo-
ekolojik direncini etkiler. Sistemler ve organizasyonlar olasi tiim
riskleri 6nceden tahmin edecek sekilde tasarlanamadigindan (Fiksel,
2003), meydana gelme olasilig1 diisiik olsa bile, ciddi sonuglart olacak
olaylarla basa c¢ikmak i¢in dayamikli Orgiitlere ihtiyacimiz
bulunmaktadir (Ambulkar, Blackhurst ve Grawe, 2015). Diger yandan,
dayanikli olmak ile rekabet¢i olmak arasinda bir baglant1 vardir.
Dayaniklt olmak i¢in kuruluslar giiclii liderlige, cevresel sartlarin
farkindaligina, hizli degisime tepki verebilmelerine ve degisime uyum
saglama becerilerine giivenirler. Orgiitlerin dayanikliliklari, yikic
durumlara miidahale etme ve bunlardan kurtulma becerisi ile ilgilidir.
Orgiitsel dayaniklilik, pandemi gibi belirsizligin yiiksek oldugu
zamanlarda rekabet giici kaynagi ve c¢evresel sartlara uyum
kapasitesidir. Dayaniklilig1 gelistirebilmek i¢in, orgiitlerin dayaniklilik
faktorleri baglaminda giiglii ve zayif yonlerini anlamalari ve
dayaniklilik stratejilerinin etkinligini degerlendirebilmeleri

gerekmektedir.




4. DAYANIKLILIK YETENEKLERI

Dayaniklilik yonetim siirecinde etkili olan aktorler birey, orgiit veya
topluluktur. Yetenek temelli ele alindiginda, dayaniklilik aktoriinii,
cevresi ile etkilesime girmek icin ¢esitli yeteneklerle donandig1 ve bu
yetenekleri kullandigi bir siire¢ olarak tanimlamak miimkiindiir.
Aktorlerin sahip olduklari yetenekler, zorluklara uyum saglamayi
kolaylastirabilir ve ¢evre ile etkilesimlerini kolaylastirabilir.
Yetenekler, kaynaklara erisimi ve kaynaklarin manipiilasyonunu
saglayan bilgi, beceri ve siireglerdir (yani rutinler) (Teece, Pisano ve
Shuen, 1997). Bu yetenekler; kaynaklar1 kullanma, finansal, bilissel,
duygu diizenleme, davranigsal ve iliskisel yetenek olarak ele

alinmaktadir.

Finansal kapasite; zorluklara karsi koyma ihtiyac1 beklentisiyle
kaynaklarin uygun sekilde stoklanmasinin 6nemine vurgu yapmaktadir.
Giiclii mali rezervlere sahip aktorler, giigliiklerin dayattigi baskilara
daha kolay uyum saglamakta ve daha iyi performans gdstermektedir

(Carmeli ve Markman, 2011).

Bilissel kapasite kapsamindaki kavramlar; vizyon, ama¢ duygusu,
giiclii degerler, uzmanlik bilgisi zorluklar karsisinda wvarliklarim
stirdiirebilmeleri icin dayanak noktalaridir. Bu bilissel donanimlar,
bireylerin ve orgiitlerin ¢evreden gelen yikici sinyallerini hizla fark
etmelerine ve anlamlandirmalarina, 6ngorii, yaratici ve esnek yollarla
kullanmalarma olanak tanir (Lengnick-Hall ve Beck, 2005). Orgiitler

zamaninda, dogru bilgi paylasimi ve etkin problem ¢dzme faaliyetleri
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sonucu dayanakliklarini arttirirlar. Yeni bilgileri hizli bir sekilde
O0zliimseme yetenegi, bireylerin degistirilmis ortami1 yorumlamasina ve
yonlendirmesine yardimci olur. Bu sekilde organizasyonlar, kiigiik
seylerin biiylimesini engelleyebilmektedirler. Weick (1995), bu durumu
“zafer ve trajedi arasindaki fark, bir kurulusun i¢inde bulundugu
dinamik baglamlar1 anlamlandirma becerisine baglhidir” seklinde ifade

etmektedir.

Davranigsal yetenekler; yapi, silireg ve bilgilerin, is gorevlerinin
islenmesini ve paylasimini kolaylastiran, genellikle bir organizasyonun
tasarimina gomiilii durumdaki eylemlerini ve davranigsal zenginligini
icerir (March ve Simon, 1958). Tim bu yetenekler, zorluklarla
miicadele etmeye, krizin zamaninda tanimlanmasina yardimci olur.
Orgiit sistem prensibiyle ele alindiginda, sistemin elemanlari olan ve
sistemi calistiran bireylerin kapasitesi ve krizin erken tespit
edilebilmesi igin orgiitsel tasarim Onemlidir (Boin vd., 2005). Bu
kapsamdaki caligmasinda Carroll (1998), orgiitsel tasarimlart farkli
olan iki sirketi karsilagtrmustir. Orgiitsel tasarim kaynakli miyopik
anlayisa sahip yapilarin daha az dayanikli olduklarini ve sorunlarin
tekrar etme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Bir baska
aragtirmada (Lai vd., 2016), orgiit biiyiikliigiine bagl olarak ekonomik
gerileme doneminde insan kaynaklari yonetimi uygulamalariin (yani
ekip yapisi, yonetim formalitesi, ¢alisanlari isten ¢ikarma veya yeniden
gorevlendirme kararlar1 vb.) Orgiitsel dayamikliligi etkiledigi
saptanmigtir. Kiiciik firmalarin biiyiilk firmalardan daha yaratici

olduklari, yaraticiliklarinin ekonomik gerilemeye ragmen olumlu




isleyisin siirdiiriilmesine yardimci oldugu, daha esnek davranislar ile
calisanlarin  yonetim becerilerinden daha fazla faydalandiklari

goriilmiistiir (Majcherzak vd., 2007).

Duygu diizenleme yetenekleri, aktorlere olumsuz durumlarla basa
cikmalari i¢in zihinsel dayamiklilik ve 6z diizenleme saglayan ve is
tatmini, performans gibi olumlu sonugclar lireten zihinsel bir cesaret
anlamina gelir (Avey, Luthans ve Jensen, 2009). Bu nedenle, bireylere
ve kuruluslara, (bireysel ve/veya kolektif) iyimserlik, umut ve
duygular1 uygun bir sekilde ifade etme ve tartigma firsatlar1 sunmak
onemlidir. Kuruluslar, zorluklara verilen tepkiler de dahil olmak iizere,
onemli Orgiitsel sonuclart sekillendirebilen duygulart kullanma ve
diizenleme konusunda farklilik gosterir (Parke ve Seo, 2016). Bu
yetenek, aktorlerin ¢evrelerini nasil anlamlandirdiklar1 noktasinda ve
cevrelerine anlam vermelerini kolaylastirmada islevsel bir rol oynar
(Weick, Sutcliffe ve Obstfeld, 2005). Dayaniklilik {izerine yapilan bir
calismada Fredrickson vd. (2003), psikolojik olarak direngli insanlarin,
yikimin ardindan olumlu minnettarlik ve sevgi gibi duygulardan

yararlanarak depresyondan korunduklarini tespit etmislerdir.

Iliskisel Yetenekler kapsaminda, kaynaklara erisim ve aligverisi
saglayan sosyal baglantilara vurgu yapilmaktadir. Bu tiir yetenekler,
acil tepkileri sekillendirmede ve nihayetinde giicliikkler karsisinda
olumlu isleyisi saglamada 6nemli bir rol oynar. Ayrica iligkisel
yetenekler  bilissel, davramgsal ve duygusal yeteneklerin
etkinlestirilebilecegi bir baglam ortaya koymaktadir. Ornegin, koordine

iceren faaliyetlerde iliskilerin, zorluklarin iistesinden gelmede kritik
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oldugu bulunmustur (Gittell, 2008). itfaiyeciler arasindaki kisileraras
dinamikleri arastiran bir calismada Colquitt vd. (2011) giivenin is
arkadas:1 biitiinliigiine veya sozler, eylemler ve onceki deneyimlerle
degerler arasinda algilanan tutarliliga dayandigini saptamistir. Giivenin
yiiksek degisken ortamlarda, daha az degisken ortamlara gore daha
fazla onemli oldugunu bulmuslardir. Dolayisiyla, giiven gibi iligki
yeteneklerinden dogan kazanimlar, toplulugun ve Orgiitlerin

dayanikliligini arttirmaktadir.

5. PANDEMi DONEMINDE ORGUTSEL DAYANIKLILIK
UZERINE NIiTEL BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci ve Sorunsal

Bu arastirma, Covid 19 nedeniyle ilan edilen pandemi baslangicinda ve
stirecinde sirketlerin karsilastiklart durumu algilama, tepki gelistirme

ve ayakta kalma davraniglarini anlamak amaciyla yapilmstir.

Arastirmanin ~ sorunsali;;  orgiitlerin  dayanikhiliklarin1t  nasil
gelistirdikleridir. Bu ana sorunsal 1s181nda asagidaki arastirma sorulari

belirlenmistir.

i.  Orgiitler pandemi gibi dngdriilmesi gii¢ bir rutin dis1 donemi
ongormisler midir?
ii.  Gosterilen tepkiler nasil olmustur?

iii.  Dayaniklilik siirecini nasil yonetmislerdir?




Yukaridaki arastirma sorularina cevap bulabilmek amaciyla
goriismecilere yoneltilecek sorular hazirlanmistir. Goriisme sorular

asagidadir:

i.  Viris salgin1 benzeri bir olay1 6ngdrmiis miiydiiniiz? Buna kars1
tedbirleriniz var miydi? Bu tiir olaylarin 6ngoriilebilecegini
diisiiniiyor musunuz? Nas1l?

ii. Bu olayda karsilagtigimiz en biiyiik problem neydi? Coziim
yolunuz neydi? Farkli ¢6ziim yolu denediniz mi?

iii.  Dayaniklilik; “orgiitiin risk, stres ve gerilim, hatalar, skandallar,
krizler, soklar ve rutinlerin aksamasi gibi zorlu kosullar altinda
pozitif (olumlu) ayarlama ve diizenlemeler yapabilmesi,
giiclenmesi ve daha yetenekli hale gelmesi” olarak tanimlanir.
Dayanakli bir organizasyon olabilmek i¢in gelisen durumlar

karsisinda neler yaptiniz?
5.2. Yontem ve Calisma Grubu

Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmis ve goriisme teknigi ile
veri toplanmigtir. Gorlismelerin analizinde Nvivo 11 yazilimindan
destek alinmistir. Nvivo programi kodlama ve kategori olusumuna ayni1
anda izin vermesine ragmen, arastirma yanlilig1 olusmamas i¢in dnce

kodlama sonra kategori olusturma siras1 takip edilmistir.

Arastirmanin c¢alisma grubu Istanbul ilinde calisan yoneticilerden
olusmustur. Goriisiilecek kisilerin se¢iminde arastirmanin amacina
uygun kisilerin belirlenmesi i¢in amagh 6rneklem kullanilmistir. Bunun

icin se¢imde, pandemi doneminde c¢alistigr sirketlerin karar
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stireglerinde yer alan ydnetici olma kriteri aranmustir. 12 yonetici ile
yar1 yapilandirilmis goriismeler yapilmistir. Gruba ait demografik

bilgiler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Calisma Grubu Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Yas Yonetici seviyesi Sektor

Kadin=4 Ort.=43 Alt diizey=4 Perakende=8

Erkek=8 s.s.=5.8 Orta diizey=6 Finans=7
Ust diizey=2 Saglik=4

Gortismeler 30 ile 40 dakika arasinda siirmiistiir. Online goriisme
programi  lzerinden yapildigindan hepsi kayda alinmigtir.
Katilimcilardan elde edilen verilerin analizinde igerik analizi yontemi
kullanilmistir. Bu siirecte goriisme notlar1 ortiikk igeriklerin ortaya
cikarilmasi i¢in dikkatli okunmus ve kodlar olusturulmus, Nvivo
programina aktarilmistir. Sonrasinda kodlar birlestirilerek temalar

belirlenmistir.
5.3. Bulgular ve Tartisma

Goriismelerin analizi neticesinde “Algilama, karsilagilan problemler,

tepki ve adaptasyon” olmak tizere dort tema elde edilmistir (Tablo 3).




Tablo 3: Bulgular Kapsaminda Olusturulan Tema, Kod ve Ornek ifadeler

Tema Tanim Ornek Yonetici Ifadeleri
Algilama Tehdidin (pandemi) “...Sanirim bir isletme olarak iyi
oOrgiitiin list yonetimin yaptigimiz sey, degisen
giindeminde ve karar durumlar siirekli takip etmek.
stireclerinde yer almasi. Bilim kurulu kararlarindan,
rakiplerinizin aksiyonlarina
kadar bakmak zorundasiniz...”
Karsilagilan Tehdidin 6rgiitiin “...en temel problemimiz
Problemler stireglerinde ve finansaldi...”
-Maddi faaliyetlerini yiiriitmede “...nakit akislarini diizenlemekte
giicliikler yasadig1 giicliikler. ¢ok zorlaniyoruz...”
-Maddi olmayan “... personelinizin aylardir
giicliikler yliziinli gérmiiyorsunuz...burada
calisan baglilig1 problemi
olusabiliyor...”
Tepkiler Tehdidin zararlarindan
-Reaktif korunma ve en aza
-Proaktif indirmek amaciyla
gosterilen reaksiyonlar.
Adaptasyon Yeni gelisen durumlara -“...kisa ¢aligma 6denegini
-Devlet kars1 ve pandemi enine boyuna disiindiik..hem
diizenlemelerine | déneminde “yeni normal” | mali agidan hem ¢alisanlarin
-Miisteri tiiketim | olarak tanimlanan motivasyonu agisindan...”
davraniglarina durumlara kars1 orgiitlerin | “...sokaga ¢ikma kisitlamalarimi
-Sektorel uyum gosterme siirecidir. | ve bu donemlerdeki miisteri
diizenlemelere davranislarini iyi tahmin etmeniz
gerekiyor...”
5.3.1. Algilama

Algilama; orgiitlerin pandemiyle ilk karsilastiklarinda ve sonrasinda
nasil tammladiklariyla ilgilidir. Ozellikle viriisiin kiiresel boyutta ortaya
cikmast haberinden ulusal kisitlamalara gelene kadar {ist yOnetim
giindeminde ve kararlarinda ne sekilde yer aldigim1 yansitmaktadir.

Orgiitiin ilk tepkilerinin kaynag1 olmas1 agisindan énemlidir.
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Algilama siirecinin bas aktoriiniin bireyler oldugu gorilmiistiir.
Tehdidin oOrgiitsel boyutta algilanma siirecinde yeterli gostergenin
olmamasi nedeniyle, kuruluslarin hazirliksiz yakalandiklar1 ve tepki
stirecinde kaynak yetersizligi yasadiklari tespit edilmistir. Bu siirecte
algilamanin miiteakip sathalar1 da sekillendiren 6nciil ve en 6nemli bir
basamak oldugu goriilmektedir. Sonraki basamaklar olan karsilasilan
problemlere karsi gosterilen tepkinin reaktif ya da proaktif olmasi,
adaptasyon ve karar alma siiresi, algilama sathasina gore
sekillenmektedir. Herhangi bir potansiyel dis tehdit ve firsata yonelik

erken farkindalik orgiitsel dayaniklilig1 artiracaktir.
5.3.2. Karsilasilan Problemler

Bulgulardan elde edilen ikinci tema Orgiitlerin karsilastiklar
problemler olmustur. Karsilasilan problemler, pandemi doénemi
yonetim siirecinde karsilasilan giigliikleri ifade etmektedir. Gorlismeci
ifadelerinden, pandemi baslangi¢ evresinde ve devaminda oOrgiitlerin
farkli problemlerle karsilagtiklar1 anlasilsa da bunlar1 iki kategori
altinda toplamak miimkiindiir. Karsilagilan problemler temas1 altinda
“maddi” ve” maddi olmayan” olmak iizere iki ana Kkategori
olusturulmustur. Maddi problemlere 6rnek olarak; tedarik zincirlerinde
olusan aksamalar, finansal altyapi, uzaktan ¢alismay1 destekleyecek
teknoloji verilebilir. Maddi olmayan problemler kapsaminda yonetici-
calisan iligkisi, ¢alisan-orgiit bagliligi, calisanlarin bireysel dayaniklilik
seviyeleri, calisanlarin belirsizlikle olusan kaygi diizeyleri, teknolojiye

adaptasyon gibi problemler yer almaktadir.




5.3.3. Tepkiler

Tepkiler, reaktif ve proaktif olmak {izere problemlere yaklasim
gelistirme derecesidir. Reaktif davranis, anlik gelisen durumlara verilen
yanitlardir. Reaktif tepkinin vurgusu, kaynaklar tahsis etmek olarak
anlasilmaktadir. Proaktif tepkide ise, Orgiitiin miimkiin oldugunca fazla
olasiliga kars1 hazir olma durumuna vurgu yapilmaktadir. Orgiitlerin
pandemi gibi bir durumu 6ngérmedikleri anlagilmaktadir. Bununla
birlikte, ozellikle finansal krizlere karsi hazirladiklar1 planlamalara
bagvurduklari, gosterilen tepkinin biiyiik oranda reaktif oldugu, ¢ok az
alanda ise proaktif davranabildikleri goriilmektedir. Proaktif davranisin
Orgiitiin miimkiin oldugunca olasiliga karsi hazirlikli olma durumuyla
ilgili oldugu sodylenebilir. Tepkilerin belirleyicisi Orgiitiin hazirlik
durumu ve algilama seviyesidir. Hazirlik seviyesi kurulusun riskleri
yonetmek i¢in sistematik bir yaklagim gelistirme derecesi olarak

goriilebilir.
5.3.4. Adaptasyon

Adaptasyon, yeni gelisen durumlara ve pandemi doneminde “yeni
normal” olarak tanimlanan durumlara kars1 6rgiitlerin uyum gosterme
stirecidir. Adaptasyon siirecinde ¢evrenin yeniden sekillenmesi, tedarik
zincirinin muhafazasi, miisterinin yeni ihtiyaclar1 ve bunlarin
karsilanma sekilleri (lojistik, online vb.), devletin ve sektorel karar
vericilerin aldiklar1 kararlara uyumdan bahsedilebilir. Bu basamak
ayrica olayin potansiyel etkisinin dl¢lilmesini ve degerlendirilmesini ve

etkilenen birimlerin ve siire¢lerin  hizla tanimlanmasini ve
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degerlendirilmesini igerir. Etkilenen birimlerin 6nem sirasinin
belirlenmesi ve ardindan uygun bir strateji gelistirilmesi gerektigi
goriilmektedir. Adaptasyon siirecinin en dnemli kriterinin karar verme
oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin bu siirecte ddiinlesme (trade-off)
yapmak zorunda kaldiklari, karlilik, miisteri memnuniyeti, c¢alisan
motivasyonu gibi konularda hizlica se¢im yapmalar1 ve sonuglarini
hizlica degerlendirme zorunluluklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu durumlarda
karar vericilerin ve orgiitiin risk algilar1 ve toleranslarinin belirleyici
oldugu goriilmistiir. Algilanan riski kabullenme degerlendirmeleri,
adaptasyon siirecinin hizin1 ve seklini belirleyen 6nemli bir unsur

olmaktadir.
SONUC

Bu calismada orgiitlerin Covid-19 doneminde karsilastiklart yikict
durum karsisinda dayaniklilik baglaminda davraniglarini anlamaya
calistimistir. Elde edilen verilerin igerik analizi neticesinde, dort adet
tema elde edilmistir: Algilama, karsilasilan problemler, tepkiler ve
adaptasyon. Bu temalarin ayn1 zamanda orgiitlerin pandemi siirecindeki
davranig dongiislinii  olusturdugu  gorlilmiistiir. Bu  dongliniin
basamaklar1 algilama, problem, tepki ve adaptasyon olarak
adlandirlmistir (Sekil 3). Siirecin dongiiselligi, pandemi doneminin en
temel iki karakteristigi olan belirsizlikten ve ¢evresel kosullarin siirekli
degisim gostermesinden kaynaklanmaktadir. Beliren her yeni durum
algilamayla baslayan ve adaptasyonla sona eren yeni bir siire¢

tasarlanmasini zorunlu kilmaktadir.




Algilama

/7 N

Sekil 3: Pandemi siirecinde orgiitsel dayaniklilik dongiisii

(Bulgular 1s181nda yazar tarafindan olusturulmustur)

Orgiitlerin pandemi doneminde ve sonrasinda en énemli amaglar1 eski
konumlarina donmek seklindedir. Pandemi siireci orglitleri ongoriilerle
tahmin edilemez durumlarla karsi karstya birakmistir. Calismanin
gorgiil bulgulari, siiregte yasanan kagmilmaz soklarin {istesinden
gelebilmek icin orgiit davraniglarinin anlasilmasini saglamistir. Aym

zamanda rekabet avantaj1 olan orgiitsel dayanikliliginin anlasilmast;

e Orgiitlerin daha dayanikli olmalar1 yolunda ipuglar1 sunmast,

e Dayanikli olmak i¢in yatirnm yapilmasi ve gelistirilmesi
gereken yonlerin ortaya konmasi,

e Belirsizlik ortamlarinda rekabet avantaji saglayacak faktorlerin

belirlenmesi konularinda yol gosterici olmustur.

Pandemi doneminde karar verme, yoneticilerin yeni kosullarin
taleplerini etkili bir sekilde yorumlama ve bunlara mevcut kaynaklarla
cevap verme becerisi olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bilgiyi
toplama, analiz etme, yorumlama ve etkin bir sekilde kullanma

yetenegi, bir kurulusun karmasgik yikici olaylarin taleplerinin iistesinden
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gelme becerisinde merkezi bir mekanizma olusturmaktadir. Potansiyel
olarak yikict herhangi bir olayin tespiti, yapisi ve paydaslariyla
gelistirdigi aglar1 genelinde siirekli bilgi aligverisi yoluyla elde edilir.

Algilama doneminde c¢evresel dalgalanmalarin siirekli izlenmesi,
kurulusun aktif bir durumsal farkindalik siireci araciligiyla
faaliyetlerini etkili bir sekilde uyarlamasi siireciyle son bulmaktadir. Bu
slirecte ayn1 zamanda Orgiitlin ¢esitli seviyeleri ile is birimleri arasinda
stirekli bir bilgi, uzmanlik ve kaynak aligverisi vardir. Dolayistyla Sekil
2’de gosterilen bu dongii, Orgiitiin is birimleri i¢in de gecerli
olmaktadir. Her ne kadar bazi bulgular kaotik yapilarda oOrgiitsel
ogrenmenin gelecekle ilgili tahminlemelerde olumlu etkisinin
olmadigini (Eyigiin ve Yasar, 2020) gosterse de adaptasyon siirecinde

onemli rol alabilecegi sdylenebilir.

Adaptasyon siirecinde yoneticilerin Odiinlesme (trade-off) yapmak
zorunda kaldiklar1 goriilmektedir. Bir yanda karlilik, diger yanda
miisteri memnuniyeti ve ¢alisan motivasyonu gibi konularda hizlica
se¢im yapmalart ve sonuglarini hizlica degerlendirmeleri gerekmistir.
Yoneticiler kararlarinda siklikla tecriibelerine ve sezgilerine giivenmek
durumunda kalmiglardir. Karar siireglerinde alternatifler hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 ve yiiksek belirsizlik altinda se¢im
yapmak zorunda kaldiklari, se¢imlerinin sonuglarinin yiiksek risk
tasimasi gibi 6zelliklerin “Dogal Karar Verme” (Sundu ve Yasar, 2019)
stiregleriyle ortiistiigli sdylenebilir. Sonug olarak, gegmiste karsilasilan
tehdit ve yikim deneyimleri, daha dayanikli bir 6rgiitiin ve iyilestirilmis

karar stireglerinin gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Bu bulgular,




alanyazinda tanimli karar stirecleriyle karsilastirildiginda asagidaki

hipotez elde edilmistir:

HI: Orgiitlerin Dogal karar verme yetenekleri ile dayanikhilik

seviyeleri arasinda pozitif iliski vardir.

Dayaniklilik dongiisiinde belirtilen sathalarin biitiiniinde iletisimin hizi
ve seffaflign 6ne cikmaktadir. iletisimde seffaflik, bilgilerin kurulus
genelinde agik bir sekilde aktarildigi anlamina gelmektedir. Boylelikle
karar vericiler bilgi kaynaklarimi belirlemek, ilgili verileri gdzden
gecirmek ve bir tepki stratejisi olusturmak i¢in daha 1yi
konumlandirilmaktadirlar.  Olusan bu  atmosfer, farkindaligin
olusmasinda ve kaynaklarin etkin bir sekilde tahsis edilmesinde

yardimci olmaktadir.

Proaktif davranisin olasi yikict durumlara karsi 6nceden hazirlanmis
planlar gerektirdigi ve olasiliklara karst hazirlikli olma durumuyla ilgili
oldugu soOylenebilir. Reaktif davranis ise, anlik gelisen durumlara
verilen yamitlardir. Arastirma bulgularinda da gorildigi gibi ve
alanyazinda belirtilen gelecegin Ongoriilemezligi orgiitlerin reaktif
davranma becerilerini daha kiymetli hale getirebilecegi iddiasini

diisiindiirmektedir. Bu bulgular 1s181nda su hipotez olusturulmustur:

H2: Kaotik ve ongoriilemez yikict durumlarda orgiitler proaktif

davranistan ziyade reaktif davranis sergilerler.

Arastirma bulgular1 6zellikle basarisizligin bir se¢enek olmadigi

orgiitlerde, orgiitsel dayaniklilik siirecinde kilit kararlarin nasil
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alindigim1 aciklamaktadir. Yonetimin yikici olaylara karsi durumsal
farkindalik gelistirmesi onemlidir. Dis ¢cevrede ve ozellikle sektordeki
degisiklikleri ve dalgalanmalar1 tanimak, ¢evik bir yaklagimi, bu da
otonom oOrgiitlenmeyi gerektirmektedir. Otonom Orgiitlerin daha hizl
karar alabilecekleri, yikic1 ortamdan en az etkilenecekleri ve
eylemlerini daha iyi uyarlayabilecekleri olasidir. Bu bulgular 1s1ginda

su hipotez olusturulmustur:

H3: Otonom karar siireglerine sahip érgiitlerin yikici cevrelere adapte

olma siirecleri daha hizlidwr.

Belirlenen hipotezlerin gorgiil arastirmalarla test edilmesi Orgiitlerin
dayanikliliklarinin anlasilmasi ve agiklanmasi kapsaminda ipuglari

verecektir.
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GIRiS

COVID-19 salgini, diinyada tim insanli§i her alanda etkileyen bir
salgin olarak ortaya c¢ikmistir ve etkisinin ne kadar siire ile devam
edecegi de tam olarak bilinmemekle birlikte, siirecin uzun siire daha
devam edecegi beklenmektedir. Salgin 6ncelikli olarak etkisini tedarik
zinciri tizerine gostermistir. Kiiresel boyutta yer alan tedarik zincirleri
tizerindeki yikici etkisi ile ilk olarak viriisiin merkezi olan Cin’in {iretim
kapasitesini diislirmiis, sonrasinda da viriisiin batiya dogru yayilmasiyla
artan talep karsisinda tedarik zinciri islemez duruma gelmistir. Tekstil,
elektronik, gida basta olmak {izere neredeyse tiim alanlarda isletmeler

iflas ile kars1 karsiya gelmistir.

Uretim, elektronik, biyoteknolojiden yazilima kadar bircok alanda
Cin’de tretim tssiine sahip olan Bati diinyasi i¢in bu durum, tam bir
kriz ortami yaratmistir. Hizla yayginlasan ve ekonomide biiyiik hasar
yaratan COVID-19 salgini siirecinde, iilkelerin ekipman ve tibbi
cihazlarin liretiminde yetersiz kalmasi, saglik politikalarini da etkilemis
ve ilag tedariki ile saglik hizmetlerini 6zel sirketlere birakan devletler,
bu politikadan vazgegerek bu alanlara miidahaleci duruma

gecmiglerdir.

Sosyal aligkanliklar salginla degismis, ¢alisma hayati da ayni sekilde
salgindan etkilenen hayati unsurlar arasinda yer almistir. Salgin calisma
tarzlarinda degisimlere yol agmis, beyaz yakali ¢alisanlarin mekana

bagli olmaksizin uzaktan da islerin yiiriitimiinii saglayabildikleri, mavi




yakal1 ¢alisanlarin ise isin 6zelliklerinden dolay1 ekonomik yonden ve

saglik ac¢isindan risk grubunda yer aldig1 goriilmiistiir.

Ozellikle devletlerin 6zel sektdrle ¢ikar catismasi yasadigi bircok konu
oldugu i¢in is doniisiimii her ne kadar kolay olmayacak gibi ise de
salgin stliresince eline bir¢ok olaganiistii yetki gegiren devlet
kurumlarinin bu yetki avantajlarini, bu doniisiimiin gerg¢eklestirilmesine

kullanacag: diisiiniilebilir.

COVID-19 salgini nedeniyle isletmelerin yonetim sekilleri de degisim
gostererek isin kalitesini de diisiirmeden iiretime ve hizmete yonelik
yeni planlamalar olusturulmustur. Calisanlar acisindan da salginin
isgiicli piyasas1 tlizerindeki etkileri olduk¢a fazladir. Bu etkilerin
olumsuzluklarini en aza indirgemek igin isletme yoneticilerinin yeni
girisim  planlart  diizenlemeleri isgiicii piyasasinda oOnemli rol

oynayacaktir.

Salgin benzeri felaket durumlarinda sirket yonetme, yonetim kurulu
iiyeleri ve yoneticiler agisindan tecriibe edilmemis zor bir donemdir.
COVID-19 salgini ile basa ¢ikmak iizere hem hiikiimetlerce getirilen
kisitlamalar hem de is siirecleri agisindan ortaya ¢ikan 6nemli sorunlar
diisiiniildiiglinde, is diinyasinda kurumsal ydnetim baglaminda cok
sayida zorluk ortaya cikmaktadir. Sirketlerin giinliik isleyisinde
karsilagilan sorun ve risklert kurumsal yonetim perspektifinde
degerlendirmekte yarar vardir. Bu sorun ve risklerin kapsam ve etkileri,
sirketlerin dogas1 ve biiyiikligii Ol¢iisiinde degisebilir. COVID-19

siirecinde yonetim kurulu ve yoneticilerin sakin ve olaya hakim
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yaklagim gosterdigi, seffafliga vurgu yapildigi, herkes agisindan gecerli
olan bilinmezlerin kendileri acisindan da gecerli oldugunun
kabullenildigi, en dogru kararlarin alinmasi ig¢in gorevlerin
stirdiirtildiigii ve birinci dnceligin saglik oldugu bilincini veren iletisim

plani olduk¢a 6nemlidir.

Dogru ve samimi iletisim plani, ¢alisanlar1 oyunda tutmanin yani sira
kriz yonetimine katki saglamalarinda c¢alisanlart motive eder. S6z
konusu donemde alinan kritik kararlar ve kararlarin uygulanmasindaki
siireclerin seffaf olmasi 6nemlilik arz eder. Bunun nedeni, sirketlerce
salgina kadar seffaflik ve hesap verebilirlikle ilgili sGylenenlerin ve

uygulamalarin test edilecek olmasidir.

Salginin yarattig1r saglik sorunlart ve diger olaganiistii kisitlamalar
disiintildiigiinde, sirket yonetim kurulu ve icra kurulunun faaliyetlerini
gelecek donemlerde diizenli sekilde siirdiirebilmesi ve sirket
kararlarinin uygun bir ortamda alinmasi adina bu kurullarin
stirekliliginin temini 6nemli konulardir. Yonetim kurulu tyeleri ve
yoneticilerin yedekleme planlarini gozden gecirme gereksinimi ortaya
cikabilir. Ayrica yetki devirlerinde glincelleme gerekip gerekmedigi de
dikkate alinmalidir. Sirketlerde genellikle devralma, biit¢ceden
sapmalar, finansman islemleri ve ¢alisan tazminati benzeri konularda
isler, yonetim kurulunun yonetime verdigi yetki ile yiiriitiiliir. COVID-
19 sonucu ortaya cikan olaganiistii ekonomik ve ticari etkiler goz
onilinde bulundurulursa, sirketlerin s6z konusu yetki devirlerini gézden
gecirmesi ve mevcut yetki devirlerinin kapsaminin kriz ortamlarinda

yeterliligi degerlendirmesi yerinde olur. Sayet yeterli degilse, yonetim




tarafindan gereksinim duyulan 6l¢iide esnek kararlar alinabilmesi ve
yonetim kuruluna ait gozetim sorumlulugunun dogru sekilde yerine

getirilmesi adina yetki devirleri yeniden diizenlemeye ihtiya¢ duyabilir.

1. COVID-19°UN ISLETMELER VE CALISANLAR UZERINDE
ETKILERI

Kriz dncesinde eylem plani olan isletmeler, kriz donemlerinde daha
hizl1 hareket ederek, hizli karar almakta ve etkin bir kriz yonetimi
saglamaktadir. Kriz yonetim planina sahip isletmeler, ongoriilemeyen
kriz silirecini en az zararla yonetebilmekte ve bu durumu avantaja
cevirebilmektedir. “Koronaviriis Gilindem Arastirmasi™na gore,
isletmelerin %46’sinda kriz plam1 bulundugu belirtilmistir. Salgin
tedbirlerinin en 6nemlisinin sosyal izolasyon uygulamasi oldugu ve bu
stirecte isletmelerin bir¢ogunun uzaktan c¢alisma modeline gectigi

belirtilmektedir (Goktepe, 2020: 632).

Diinya ¢apinda COVID-19’un hizla yayilmasiyla tilkelerin 6nlemlerini
almalar1 ve bazi kisitlamalar1 uygulamalar1 zorunlu hale gelmistir.
Pandemi kisitlamalari nedeniyle, mal ve hizmet sunumunda yetersizlik
ve aksakliklar yasanmis, salgin iilke ekonomilerini kriz noktasina

getirmistir (Szlezak vd., 2020).

Ulkeler, COVID-19’un sosyal ve ekonomik sonuglari nedeniyle olusan
zararlarin etkilerini en aza indirgemek i¢in miicadele ederken, bir
yandan da g¢evre faktorleri ve iklim degisikligi de olumsuzluklar
arttirmaktadir. Tesvik tedbirlerinin uygulanmasinda ¢evre ve iklim

kosullarinin iyilestirilmesinin géz oniline alinmasi ve uyumlastiriimasi
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ya da alinan 6nlemlerin hi¢ degilse bu sorunlar1 arttirmamasina dikkat
edilmelidir. Isletmelere saglanan destekle sirketlerin personel egitim-
gelistirme ve Ar-Ge harcamalarinin azaltilmasi, inovasyon ¢abalar1 ve
iretim kapasitesinin arttirllmasinda onemli katkilar saglayabilir

(OECD, 2020: 3).

2. COVID 19°UN ISLETMELERE SAGLADIGI YENi iS
MODELLERI

Pandemi, Diinya Saghk Orgiiti (DSO) tarafindan 11 Mart 2020
tarthinde ilan edilmistir. Tiirkiye’de pozitif ¢ikan ilk hasta, Saglik
Bakanligi’'nca 11 Mart 2020 tarihinde yapilan resmi aciklama ile
kamuoyuna duyurulmustur. Bu aciklama akabinde, salgina karsi
onleyici tedbirlerin alinmasi kapsaminda egitim ve is hayatina iliskin
onlemler uygulamaya konulmustur. Egitimin uzaktan siirdiiriilmesi,
isletmelerin ¢ogunda uzaktan ¢aligsma, doniistimlii calisma modellerine
gecis yapilmast bu uygulamalardan oncelikli olanlardir. Toplumun
tamamini etkileyen bu 6nlemler pandemi boyunca devam etmektedir.
Pandemi siirecinde isgiicli piyasalar1 ise en ¢ok etkilenen kesim

olmustur.

COVID-19 salgininda miisteri taleplerinin hizli degisimine karsilik
isletme c¢evrelerinde yasanan farklilasmalardaki hizlilik olduk¢a 6nem
tasimaktadir. Islemelerde hiyerarsinin azaltilarak hizli karar alabilmek
admna, karar ve kontrol mekanizmalarinin daralmasi gerekmektedir.
Dikey orgiit yapisindan vazgecilerek, hizli hareket kabiliyetine sahip

yatay Orgiit yapisina gegisler onem kazanmaktadir.




COVID-19 pandemisi ile isletmelerin kurulus politikalar1 ve ¢alisma
bicimlerini degistirmesi gerektigi goriilmektedir. Dijitallesmenin tiim
isletmeler agisindan Onemi artmakta ve ¢alisma bigimlerinin
degistirilmesinde  Oncelikli konular arasinda yer almaktadir.
Isletmelerin neredeyse bir gecede is modelleri degismis, uzaktan ve

dontistimlii calisma standartlar1 olusturmuslardir (Varisli, 2020).
2.1. Uzaktan ve Esnek Calisma

COVID-19 salgini is hayatinda oldukca hizli bir etkilesime yol agmus,
calisanlar aras1 mesafenin arttirilmasi ve yogun giivenlik 6nlemlerinin
alinmas1 zorunlu hale gelmistir. Bundan dolay1, ¢ok sayida kurumda
uzaktan veya esnek calisma kavramlar1 ¢aligma kosullarina hakim
olmus, takip eden siirecte hem uzaktan hem de esnek ¢alisma modelleri
uzun vadede uygulanmaya baglanmistir. Uzaktan calisma, calisanlarin
iretim amaciyla is yerlerinin disinda, isveren gozetiminden uzak
ortamda ¢iktilarin sunuldugu ve karsiliginda isverenden ticret alinan bir
is bagidir. Uzaktan calisma is baginda ofis ortamindaki gibi is gérme,
ticret ve bagimlilik unsurlarimin bulunmasi karakteristik 6zelliktir.
Ancak bu durum her is kolunda uygulanamamaktadir. Uzaktan ¢alisma
imkani bulunan kurumlar c¢alisanlarla uzaktan calisma icerikli is

sOzlesmesi yapmalidir (Tiryaki, 2016).

Salgin sonrasi ¢ogu is modelinin isin uzaktan siirdiiriilebilmesi temelli
olmasi yiiksek olasiliktir. S6z konusu siirecte calisan sagliginin yani
sira sirket operasyonlar1 ve karliliginin stirdiiriilebilirliginin saglanmasi

da 6nemli konulardandir. Yiiksek teknolojinin imkanlar1 arttirmasiyla
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isin geregi uygun c¢alisanlar, bilgisayar ve internet saglanabilen her

yerde ¢alisabilecek duruma gelmislerdir.

Yeni is modeli uzaktan ve mesafeli ¢alisma kosullarini gerektirir ve bu
kosullarla saglanan avantajlarin incelenmesi, salgin sonrasi isletme
tercihlerinin  belirlenmesinde yol gosterici  olacaktir. Uzaktan
caligmanin avantajlarindan en 6nemlisi, calismak tizere belirli bir yerde

olunmasi ve fiziksel bir ortamda bulunulmasi zorunlulugu olmamasidir.

Bununla birlikte, ortak bir kurumsal kiiltiire ait olmanin motive eden ve
calisanlarin hayatina anlam katan bir unsur oldugu da unutulmamalidir.
Tabiidir ki, uzaktan ¢alisma is disindaki zamandan tasarruf edilmesini
saglar ve isle Ozel hayat arast denge kurulmasini kolaylastirir.
Tamamen yaratici vasif gerektiren ve bireysel ¢alismay1 merkeze alan
is kollarinda dahi birlikte calisma, inovasyonu tetikleyen ve sinerjiyi
arttiran bir unsur kabul edilir. Uzaktan ¢alisma uygulamasi agisindan
sorunlarin en Onemlisi, calisma saatlerinin ¢alisan tarafindan
belirlenmesi sonucu ortaya c¢ikabilecek planlama sikintisidir.
Planlamaya iligskin egitimler vererek bu sikintinin salgin sonrasi
asilacaglr ongoriilmektedir. Planlamanin eksik veya yetersiz olmasi,
normal sartlar altinda egitimle agilmasi miimkiin bir konu iken; salgin,
karantina benzeri durumlarda ¢alisanlarin psikolojik zayifliga diismesi,
siirecin sorunlu ge¢mesine neden olabilmektedir. Bu ¢ergevede,
isgorenlerin takim g¢alismasina yonlendirilmesi ve diizenli psikolojik
destek almalar1 6nemlidir. Uzaktan ¢aligma agisindan en zor konu, is ve
sosyal hayatin dengelenmesidir. Uzaktan ¢alisma esnasinda ¢alisma

saatlerine uyulmamasi, ayn1 konuya asir1 sekilde uzun siire odaklanma




verimi diistirmektedir. Kiiresel pazarlarda faaliyet gosteren sirketlerde
uzaktan ¢alismanin olumsuz baska bir yonii ise sirket faaliyetlerinde,
zaman farkliliklar1 olan iki yer arasi ¢alisma sirasinda isgdrenlerin
mesaisinin  bitmesine ragmen, diger isgorenlerin mesaisinin
baslamasidir ve salgindan dolay1 esnek calisma uygulandigi igin
ekiplerin koordinasyonunun zorlasmasidir. Bundan dolayi, kiiresel
sirketler proje yonetim araglart ve teknolojiyi daha yogun kullanmak

durumundadir (Taymaz, 2020).

Salgin ve karantina donemlerinde ¢ogu c¢alisanda goriilen diger bir
sendrom, sosyallesme eksikligi olarak ifade edilir (ILO, 2020). Kapal
ortamda, sinirlandirilmig halde ve siirekli evde calismak, tipik uzaktan
calisma modeli degildir. Uzaktan ¢alisma, esas itibartyla, is goren
tarafindan belirlenen ve daha verimli olabilecegi diisiiniilen yerde
caligmasi uygulamasidir. Salgin sonrasinda isletmelerde nispeten dar
kapsamda devam ettirilmesi beklenen uzaktan c¢alismada, bu ilke

hatirda tutulmasi gereken bir unsurdur.

Sosyallesme tesviki, molalarda kullanilacak sekilde isgorenin sosyal
hayatinin renklenmesini saglayacak uygulamalar gelistirilmesi oldukca
onemlidir. Salgin sonrasi, ilk etapta tedarik zincirlerinde kopma
yasanmasi, mal veya aramali {iretimlerinin durmasi, bunun sonucunda
arz baglaminda dengesizlikler olusmasi, salginla miicadele adina alinan
onlemlerin 6zellikle kiiciik olcekli isletmeleri iflasa siiriiklemesi,
igsizligi arttirirken ekonominin ciddi bir talep sorunuyla karsilagmasini

sonuclarint dogurmustur (ILO, 2020).
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Arzin ve talebin yetersiz kalmasi sorunlar1 birlesmis, finansal
piyasalarda marjlar azalmis, ekonomik dar bogaz olasilig1 giiclenmistir.
Bu gelismeler sonucu, salgin sonrasi tedarik zincirine odaklanmay1 ve
tedarik zincirinin takviye edilmesine dair iyilestirmelerin yapilmasini
onceliklerin basina koymak gerekmistir. Orgiitlerin enerjilerini tedarik
konusuna yogunlastirdiklar1 bir siire¢ baslamaktadir. Salgin sonrasi
vaka sayilarinin azalmasiyla iretim tesisleri yeniden c¢alismaya
baslayacak, sirketler hizla tedarik zincirlerini dengeye getirmeye
yoneleceklerdir. Bu asamada ise, farkli senaryolar dogrultusunda
stratejiler olusturulacak, talep yonetimi, satis dagitimi ve satis sonrasi
hizmetleri uzun vadede One c¢ikan basliklar olacaktir. Bu noktada
atilmast gereken ilk adim; risk yoOnetimi, sigorta, performans
gostergeleri ve erken uyar sistemleri gibi kavramlarin is modelinde

daha iist diizeyde onceliklendirilmesidir (Taymaz, 2020).
2.2. Cevrimici Satis ve Odeme

Cevrimigi satis ve O0deme kanallari, salgin sirasinda oldugu gibi
sonrasinda da Onemini koruyacaktir. Cevrimigi satig stratejisine
yatirimlarin baglamasi ile lojistik ve stok yonetiminde de hazirlik
yapilmast ve ihtiyag dogrultusunda uzun vadede planlamalar
gerceklestirilmesi onlimiizdeki donemde 6ne ¢ikacak konulardan birisi
olmaya adaydir. Salgin sonrasinda sirketler, talep planlarinin
giincellenmesi, tedarik aglarinin  optimize edilmesi ve yeni
tedarikgilerin belirlenmesine yogunlagsmak zorunda kalabilirler. Salgin

esnasindaki talep ile sonrasi talep farklilik gosterebilir ve hatta piyasaya




giris kosullar1 uygunsa yeni sirketler sahneye ¢ikabilir (Kommenda,

2019).
3. GIRISIMCILIK

Schumpeter, girisimciye modern bir tanim getirmistir. Ona gore
girisimci, ekonomik gelismeyi saglayan giictiir. Bununla birlikte yeni
triinler veya yeni Uretim teknikleri yaratarak ekonomiyi degistiren

girisimciligin, yenilik¢i roliinii irdelemistir (Miiftiioglu vd., 2005: 4).

Joseph A. Schumpeter, girisimcinin dinamik ve yenilik¢i olma
Ozelliginin insan kaynaklarmmin ve ekonomik kalkinmanin temel
unsurlarindan oldugunu ilk olarak savunan kisidir. Schumpeter,
girisimciyi toplum igerisinde degisimi yaratabilecek ve ekonomik
kalkinma i¢in girisimcinin insan kaynaklariin temel yap1 taglarindan
biri oldugunu vurgulamistir. Schumpeter, girisimciyi tanimlarken onu
diger kisilerden ayiran en 6nemli 6zelligin toplumda degisimi/yeniligi

yaratabilmesi olarak agiklamaktadir (Dogan, 2015)

Diinyanin dort bir yanindaki aile igletmelerine baktigimizda, her birinde
bir girisimcilik ruhu oldugu goriiliir. Bir veya daha fazla girisimci ayni
amag icin bir araya gelir ve bu amaci gergeklestirmek i¢in kaynaklarini
kullanir. Girisimci; bir isletmeyi, genellikle 6nemli bir inisiyatif ve
riskle organize eden ve yoneten bir kisidir (Nelson, 2012). Girisimciler,
sermaye kaynagini verimli bir sekilde planlayabilen, analiz edebilen ve
kullanabilen, sonuglar1 kontrol edebilen yaratici insanlardir (Alam,

2011: 54).
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3.1. Girisimcilik Tiirleri

Frsat girisimciligini, mevcut piyasada potansiyel firsatlar1 sezerek
girisilen girisimcilik faaliyetleri seklinde tanimlamak miimkiindiir.
Firsat girisimciligi, piyasanin genislemesi veya kriz sonucu pazara
yeteri kadar mal sunulamamasi veya teknik gelismeler sonucu tiiketici
isteklerine uygun fiyat ve kalitede mal sunulmasi sonucu beliren
firsatlarin degerlendirilmesini 6ngdrmektedir. Firsat girisimciliginden
yararlanmanin en 1iyi, en karli yolu girisimcinin, pazara hakim olmasi
durumunda ve pazar hareketlerini iyi tahlil etmesidir. Bununla birlikte
girisimecinin pazar hareketlerini i1y1 analiz edebilmesi i¢in yeter

derecede bilgi, beceri ve birikime sahip olmasi gerekir (Top, 2006: 7).

Rekabetin biiyiik derecede hakim oldugu ve karmasik piyasa kosullari
yasanan bir ortamda, rekabet avantaji elde etmenin yolu yenilik
yapmaktan geger. Bir isletmede yenilik yapilmasini saglayan gii¢cse “i¢
girisimcilik™tir. I¢ girisimciler yeni fikirleri karl fikirlere déniistiiriir ve
daima firsatlar1 sezerek bu firsatlar1 pazarlanabilir fikir haline

getirebilen beceri sahibidirler (Giirel-Bulgurcu, 2012: 57).

Kurumsal girisimcilik, kiigiik olsun biiyiik olsun isletmelerin tamaminin
kendi i¢lerindeki girisimcilerin organize olmalarini imkan taniyan st
yapi seklinde kabul edilir. Kurumsal girisimci; yenilikgi, risk alabilen,
rekabetci, saldirgan ve proaktiftir. Kurumsal girisimciligin literatiirde
yer alan tanimi, {lrlin ve zaman yeniligi ya da pazar gelistirme
calismalarinda yer almak lizere organizasyonla herhangi bir baga sahip

olan yeni bir is girisimi seklindedir (Gengay, 2017: 25).




Teknik girisimcilik, Ar-Ge faaliyetlerini daha akilci sekillerde finanse
ederek yonetmeyi de kapsayan ve genellikle teknolojik alanda bir
ekibin desteklendigi girisimciliktir. Teknik girisimcilik, genelde yiiksek
teknoloji sahibi, yiiksek diizeyde egitim, bilgi ve deneyim sahibi
girisimcilerin projelerine yapilan yatirimlardir. Teknik girisimcilik i¢in
ekip veya teknik ortaklik girisimi de denebilir. Cikarlarin karsilikli
garanti edildigi bir girisimciliktir (Top, 2005: 16).

Sosyal girisimcilik kavrami, oOrgiitlerin sahip olduklari nitelige gore
farklilik gosterir. Kar amaci giiden ya da giitmeyen isletme veya bir
kamu isletmesinin sosyal girisimcilik anlayis1 ve yorumu birbirinden
farklidir. Bu bakis agisindaki farkliliklar 6zellikle orgiitlerin sosyal
degisimleri uygulama asamasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bir kamu
kurumunun sosyal degisimi planlama ve uygulama asamasi ile kar
amagli bir isletmenin ki birbirinden farklidir. Sosyal girisimcilikte esas
nokta kar amaci giitmeden toplum yararmi gozetmektir (Ercan, 2016:

7).

Kadin girisimciliginin diinyada giderek hizla yayginlastigi ve ailelere
yeni bir gelir kaynagi olusturmada 6nem kazandigir goriilmektedir.
Kadinlarin eskiden bu yana kendilerine ait ¢esitli isler yaptiklar ve iilke
ekonomilerine katki sagladiklari, bunun agirlikli kisminin 30 yildan
itibaren oldugu bilinmekle birlikte, iilkelerin bir kisminda ancak son bes
yilda 6n plana ¢ikmistir. Son on yil igerisinde diinyada yasanan
ekonomik biiylimenin yarisina yakinda kadin girisimcilerin katkisinin
onemli pay1 oldugu Diinya Bankas: tarafindan saptanmistir (Arikan,

2016: 139).
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Gogmen girisimciligi, dogulan ya da vatandasi olunan tilke disinda bir
bagska iilkeye yerlesenlerin ev sahibi {ilkede girisimci olmalar1 “gégmen
girisimciligi” kavraminin temelini olusturur (Ko¢ vd., 2015: 68).
Teknolojideki ve iletisim alanindaki gelisme ve bunlara erigsmenin
kolaylasmasi, diinyanin kiiclilmesine, kisilerin yurt disina ¢ikma, farkl
kiiltlirlerde refah icinde yasama isteklerine neden olmustur. Bu istekle
hareketlenen ve farkli yerlerde refah i¢inde yasamak iizere gittikleri
topraklarda ekonomik faaliyette bulunanlar, gé¢men girisimcidir

(Celik, 2006: 468).

Cevreci girisimcilik, niifusun artisi, teknolojik gelismeler, yeni is
girisimleri ve endiistriyel tiretim yapan sektorler ¢evreyi kirletir ve
bir¢ok agidan zarar verir. Buna ek olarak siirdiirebilirlik ve gevresel
sorunlara dair endiseler toplum genelinde, bireylerde ve orgiitlerde
artmis, kiiresel kirlenme insanlarin ve oOrgiitlerin yasam alanlarinin
gelecegi acisindan tehdit yaratmistir. Ortaya ¢ikan bu durum cevreyi
koruma kaygisi tasiyan, ¢evre dostu liriinleri kullanan, ¢evreye duyarli
yeni isler yapilmasi gerektigi diisiincesini ortaya ¢ikarmis ve bu
baglamda yepyeni bir girisimcilik bakis agis1 ortaya ¢ikmistir. Cagin
her gecen giin gelisen, hizli sekilde degisen ve globallesen diinyasinda
cevre kirliligi, ¢cevresel sorunlar insan faaliyetlerinin énemli oranda
etkilendigi ve insanlarin yasami yakindan ilgilendiren bir unsur
olmustur. Cevreci girisimciler yasanir bir diinya, siirdiiriilebilir bir
hayat, temiz bir ¢evre i¢in kar amacli isletmeler ve faaliyetlerden

ziyade, varliklarmi siirdiirebilmek ve ayakta kalabilmek icin asil




hedefin kar etmekten ¢ok cevresel faaliyetlere yonelmek oldugunun

bilincine varmiglardir (Giil, 2007:11).

4. GIRISIMCILERIN KENDi ISLERINI KURMALARINA
NEDEN OLAN FAKTORLER

Girisimcilik niyeti; bir gruba dahil olarak ya da kisinin kendi bagina is
kurma niyetiyle gostermis oldugu istek ve girisime yonelik gayretlerin
ortaya konulmasi seklinde tanimlanmistir. (Krueger vd., 2000).
Girisimcilik niyetini etkileyen kisilik faktorleri, girisimcinin kisilik
yapisindan dogan ve genelde dogustan gelen faktorlerdir (Gtilagti,
2016: 356). Girisimcilik niyeti kisinin dogustan gelen bir 6zelligi olsa
dahi ortaya c¢ikarilarak, gelistirilmeli ve bu niyet dogrultusunda
yonlendirilmelidir. Ulkedeki ekonomik durum, cografi yasam unsurlari
ve cevresel kosullar, bireyin 6zellikleri, meslege yonelik egitim diizeyi

girisimcilik niyetini etkileyen unsurlardandir. (Ozler vd., 2017:738)

Girisimcilikte birey yeterliligine odaklanildiginda sahip olunan bilgi ve
becerinin yan sira girisimcilerde bulunmasi gereken bagka unsur kisilik
ozellikleri olup, performansi ve davranislar1 dolayli yonde etkileyen
biligsel ve yetenek olmayan egilimleri kapsar. Bu egilimler, huy gibi
biyolojik gostergeleri, bes faktor kisilik ozellikleri olarak belirtilen
kisilik ozelliklerini, basarili olma giidiisii gibi gilidiileri ve genel 6z
yeterlilik adini alan genel tutum ve inanislart i¢ine alir (Cetin ve
Varoglu, 2009: 53). Girisimcide bulunan bu kisilik o6zellikleri,
girisimcilik basarisinda biiyiik 6nem tasir ve bu 6zelliklerin girisimciye

sundugu olumlu katki, girisimcinin motivasyonunu artirmakta ve
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istthdam edilecek isgiicii ile koordineli caligmasina da olanak

saglamaktadir (Oren ve Bigkes, 2011: 70).

Alan yazinda girisimcilik niyetine etki eden ¢ok sayida faktor karsimiza
cikar. Bu faktorlerin hangisinin girisimcilik niyeti iizerinde daha
agirlikl etkisinin olduguna dair fikir birligi yoktur, fakat aragtirmalar
gostermektedir ki kimi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Cetin ve Varoglu
(2009) tarafindan basarma ihtiyaci, i¢ kontrol odagi, proaktiflik,
yenilikg¢ilik, risk alma egilimi, 6z yeterlilik, 6zerklik ihtiyac1 ve strese
dayaniklilik olarak (Cetin ve Varoglu, 2009: 58); Karabulut (2009)
tarafindan ise belirsizlige karsi tolerans, 6z yeterlilik, risk alma egilimi,
kontrol alani, bagimsizlik ihtiyaci olarak saptanmigtir (Karabulut, 2009:
333). Ferreira vd.’nin (2012) calismasinda s6z konusu ozellikler i¢
kontrol odagi (Ferreira vd., 2012: 427), risk alma egilimi, kendine
giiven, basarma ihtiyaci, belirsizlige karsi tolerans, yaraticilik; Ensari
ve Alay’in (2017) calismasinda ise yine benzer bir sekilde basarma
ihtiyact, risk alma egilimi, kontrol odagi, kendine giiven, disa dontikliik,

bagimsizlik arzusu olarak siralanmistir (Ensari ve Alay, 2017: 238).

Azmi vd.’ne gore girisimciler i¢in ana basart faktorleri; liderlik,
yonetsel/teknik, planlama yetenegi, pazarlama becerileri ve egitim
seviyeleridir. Is deneyimi, endiistri deneyimi, planlama becerileri ve
kendi islerini kurmak i¢in dogru zamanda ve uygun bir ortamda hareket
etmeleri gerekir (Azmi vd., 2012). Bunun disinda, kuruculari ve
girisimcileri kendi islerini kurmaya yonlendiren gesitli faktorler vardir.
Genel olarak, bu nedenler genellikle sosyal, ekonomik ve kiiltiirel

cevreleriyle ilgilidir (Barclays Wealth, 2010).




5. COVID-19 VE GIRIiSIMCILIK

COVID-19 krizi kiiresel toplumun mevcut yasam tarzinda, kiiltiirel
yapisinda, calisma modelleri ve girisimcilik hedeflerinde 6nemli
degisikliklere yol agmistir. Kriz yonetimi 6n plana ¢ikmis ve yasanan
degisim sonucunda ortaya ¢ikan ¢evresel degisimin etkileri toplumu ve
calisma hayatimt bu degisiklige mecbur kilmistir. Tim diinyada
ekonomiyi derinden etkileyen bu kriz, yenilikgi fikirleri sayesinde krizi

onemli bir firsata ¢eviren girisimciler i¢in kazangli bir donem olmustur.

COVID-19 doneminde isletmelerin ayakta kalabilmesi ve
stirdiiriilebilirligi i¢in yeni stratejilere ihtiyaci bulunmaktadir. Kiiresel
is hayatinin her alaninda girisimciligin var oldugu ger¢eginden
hareketle ekonominin COVID-19 krizinden ne sekilde etkilendigini

anlamak Onem tasimaktadir.

Kriz yeni bir olay olarak karsimiza ¢ikmasa da COVID-19 krizinin
etkilerinin oldukc¢a yikici oldugu goriilmektedir. Bu krizle basa
cikabilmek i¢in girisimcilerin nasil tepki verdiklerine iliskin sorular
giindem olusturmustur. COVID-19 krizi ile miicadele edebilmenin zor
olan yonii ise, bu krizin 6nceki krizlerden ¢ok daha siddetli olmasidir

(Ratten, 2020: 508).
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6. SURDURULEBILIRLIKLE iLGILI HASSASIYETLERIN
KORUNMASI

Bugiin gelinen noktada isletmelerin siirdiiriilebilirlikle ilgili
hassasiyetleri artmistir. Bilim ¢evrelerine gore, ekolojik yikim, ¢cevresel
bozulma, iklim degisikligi salginlarin ¢ikisini ve yayginlagsmasini
hizlandirabilmektedir. Bu nedenle, is modellerinde finansal risklerin
gozetilmesi yeterli olmamakta, cevresel ve toplumsal risklerin de
gozetilmesi gerekmektedir. Salgin tamamiyla kontrol altina alindiktan
sonra da toplumsal paydaslarin tamaminin saglik, iklimsel degisiklik,
toplumsal dayanisma ve dezavantajli kesimlerin kollanmasi konularina
daha hassas yaklagacaklar1 sdylenebilir. Kisisel ve toplumsal baglamda
belirli bir donem uzun uguslar1 tercih etmemeleri ve ¢evreye zararl
iirlin tiikketimini azaltmalari, bu yolla da yasanabildiginin gosterilmesi
acisindan firsat sunmustur. S6z konusu deneyim, daha sorumlu
davranilmasi ve yasanmasi adina sosyal bir baski olusturabilecektir.
Tiiketicilerde artan duyarliligin bir sonucu olarak sirketler ve kurumlar
da cevre, sosyal sorumluluk, cinsiyet esitligi, kapsayicilik, karbon
yonetimi gibi siirdiiriilebilirlik unsurlar iizerinde daha fazla durmak

zorunda kalacaktir (Legrain, 2020).

Sirketlere ve ekonomik aktorlere dayamiklilik kazandirilmasi bu
baglamda oOnem tasir. Dayaniklili§in arttirilmasina dair tedbirler;
isletmeye sermaye temini, borg¢ 6teleme ya da kredi yapilandirma gibi
genelde kisa ve orta vadeli finans tedbirleri oldugu gibi, faaliyette
bulunulan sektdr dinamikleri dikkate alinarak sirketlerin yeniden

yapilandirilarak ihtiyag dogrultusunda kiiciilmesi veya biiylimesi,




sirketler arasi birlesmenin tesvik edilmesi benzeri secenckler de

olabilmektedir.

Piyasalarda diinya geneli veya yerel tiim olumsuz olaylarin etkilerine
hazir olunmasi ve hizli cevap verilebilmesi isletmelerin hayatta
kalmalarinin kilit gostergelerindendir. Giin gectik¢e daha ¢ok kurulusta
oncelik halini alan bu konu, kurumsal risk yonetim modelleriyle idare
edilmektedir. Kurumsal risk yonetimi, kurulusa iligkin potansiyel
risklerin degerlendirilmesi ve yeter sekilde tanimlanmasi, riskleri alt
etmek icin hazirlanma, riskin geregine gore verilecek cevaplarin
belirlenmesi gibi becerilere sahip biitiinciil bir ¢ergeveye gereksinim
duyar. Bu dogrultuda, dogru kurumsal risk yonetimi, stratejiye ve etki
alanina odaklanarak igletmenin tim yonleriyle degerlendirilmesine
calisir. Etkin bir risk yonetim sistemi, bir organizasyonda yalniz
finansal degil, stratejik, jeopolitik, hukuksal, beseri, teknolojik,
cevresel ve sosyal sorunlar1 da ¢ozmeli ve piyasa, tedarik zinciri, dig
iligkiler, paydas yonetimi gibi ¢esitli bagliklar1 da ortaya ¢ikmasi olasi
tehditler 15181nda degerlendirmelidir (Robichaud, 2020).

Bu biitiinciil yaklasim, isletmelere is tehditlerine karsi hedefleri ve
firsatlar1 gelistirip riski azaltma imkani sunar. COVID-19 salgini
nedeniyle tiim diinya olduk¢a zor zamanlardan gegmektedir. Ustelik
denebilir ki, tarihte ilk kez statii, refah diizeyi fark etmeksizin tim
iilkeler bu denli gii¢lii bir tehdide maruz kalmis durumdadir. Marsh ve
McLennan’in hazirlamig oldugu ve bu yil “Diinya Ekonomik
Forumu”nda sunulan “Kiiresel Risk Raporu 2020 isimli belgede,

bircok riskin yani sira bulasici hastaliklarin kiiresel ekonomiler
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acisindan olusturdugu risk siddetinin en biiyiik risk puani olarak yer
aldig1 belirtilmektedir (Allianz, 2020). Uluslararasi bazi ekonomi
otoritelerinin hazirladiklar1 risk raporlarina gore, sirketler deger
zincirleri, bagimliliklar1 konusunda gercek¢i analizlere ihtiyag
duymakta ve 6ngoriilemez risklerin olusmasinin 6nlenmesi adina planh
hareket etmektedir. “Risk Barometresi 2020”de risk uzmanlar,
salginlar1 bu yil icin en biiylik kiiresel riskler listesinde 17. sirada
degerlendirmistir. Salginin endirekt etkilerinden olan tedarik zincirinde
bozulma, is siirekliliginde kesintiye ugranilmasi benzeri riskler de bu
siralamalarda anilmistir. Ancak COVID-19 tehdidinin bu denli
biliyiiyerek kiiresel ekonomiyi bu kadar etki altina alacagi risk

uzmanlarinca tahmin edilememistir (Allianz, 2020).

Ekonomik olarak kimi sektorler ise salgindan olumlu etkilenmistir. Ne
var ki; salgin, ekonomileri genel manada derin bir daralmaya
stiriiklemis ve bircok sektorde yikici etkilere yol agmistir. Saglik
risklerinde azalma ve siirecte normallesmenin basladigi dénem, so6z
konusu yikici etkinin boyutlar1 ¢ok daha iyi anlasilacaktir. S6z konusu
donemde ¢ogu isletme Onceligini hayatta kalmaya ve faaliyetlerini

stirdiirebilmeye odaklayacaktir.

Kiiresel ekonomik diizende iiretim, lojistik ve dagitim siireclerinin asli
ve tali tiim aktorlerinin kuvvetli baglarla baglanmasi, ekonomik
iliskilerin sinirlar 6tesine tasinmasini saglamais, etkilesimi yon, boyut ve
katman agisindan ¢oklu hale getirmistir. Bu ekonomik orgiitlenme
bi¢imi ve rol dagilimi, salgin benzeri kiiresel tehlikelerin etkilerinin ¢ok

yaygin olabilmesinin en temel nedenlerindendir. Sirketler kisa vadede




finansal acgidan iyi de olsalar, salgin sonucu farkli alanlarda olusan
risklerin sirket faaliyetlerini etkilemesi, nakit akisini bozmasi her
zaman olasidir. Arastirmalara gore biiylik, risk yonetim stratejisi olan
ve daha once felaket deneyimi olan kurumlar risklere karst daha giiglii
ve dayanikli durmakta; kiiciik, fazla gelismemis sirketler ise krizde

hayatta kalamama riskiyle kars1 karsiya gelmektedir.

Salginlarin sirketlerde domino etkisi yarattigi, riskleri tetikledigi
unutulmamasi gereken hususlardandir. Igin siirekliligini sona erdiren
bir¢ok farkli risk grubu, bazen birbirini etkileyerek olusacak hasari
siddetlendiren, tamir ve yonetimi zor, genis kapsaml etkiler meydana
getirebilmektedir. Bu nedenle, sirket i¢i fonksiyonlarin beraber
destekledigi risk haritalandirmas1 yapilmasi ve risklerin bagimsiz
olmadig1 gerceginden hareketle tedbir alinmasi olduk¢a Onemlidir.
Riskler belirsizliklerden kaynaklanir ve bir sirketin faaliyetlerinin
olumsuz etkilenebilecegi faktorlerdir. Ancak bazi belirsizlikler olumlu
sonuclar dogurabilir ve her kriz bir firsat potansiyeli tasir. Gelismis risk
yonetim hedefleri, etki alanin1 ve risk igtahini ortaya koyarak bir arada
degerlendirme firsati vermesi nedeniyle, sirketlere yeni firsat alanlar

sunar (Banham, 2020).

Kriz ve risk yonetim siirecinde iletisimde etkinlik 6nemli bir konudur.
Amy Edmonson, “Seffaflik, bir krizde yapilmas1 gereken bir numarali
istir” diyerek bu zamana kadar diinyanin en biiyiik sirketleri ve en
kiigiik aile igletmeleri de dahil olmak {izere neredeyse tiim sirketlerin,
koronaviriis hakkinda bir tiir agiklama veya giincelleme paylastiklarini

belirtmektedir (Edmonson, 2020).
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Cogu uzmana gore tiim paydaslar, salginin ne tiir etkileri oldugu ve bu
etkilerin yoOnetilmesi icin hangi adimlarin atildigi konularinda
kuruluglardan  bilgilendirme  beklerler.  Yapilan arastirmalar,
tiiketicilerde, kendilerince duyarli olunan konular1 destekleyen
sirketleri onemseme egilimi goriilmektedir. Kiiresel ¢aptaki COVID-19
salgim1 birden fazla sosyal sorun ortaya ¢ikaran nadir vakalardandir.
Salgin karsisinda markalarca atilacak dogru adimlar ve paydaslarla
iletisimde kullanilan etkili mesajlar onlara hayatta kalmalarinin yan
sira, itibarlarint yiikseltme ve uzun vadede giiclii tiiketici sadakati
olusturmada Oncelik saglamistir. S6z konusu siliregten en az hasarla
cikilabilmesi veya olasi firsatlarin degerlendirilebilmesi i¢in sirketlerin
Ozgln stratejiler paralelinde yol ¢izmeleri ve harekete gegmeleri

gerekir.

Sirketlerin risk diizeyinin farkinda olmasi beraberinde, bu risklere
karsin hazirlikli olmasi, olabilecek hasarin daha az diizeye inmesi,
olabilecek firtinalara karsin yelken agmada kabiliyete sahip olmasi,
ceviklik ile esnekligin gelismesi sirketlerin olabilecek risklere dayanikl
bir hale gelmesini saglayacaktir. Yiiriitiilmekte olan strateji ve tedarik
zinciri kapsamindaki yaklasim, tiim deger zincirlerinde s6z konusu olan
yetkinlerinin gelismesini saglamaktadir. Dolayisiyla tedarik zinciri
kaynakli kirilganliklarda da azalmalara imkan sunacaktir. Yatirimer ile
kreditorler tarafindan ise, risk durumunun farkinda olmalari, ayrica bu
risklerin yonetilmesinde birtakim stratejileri ortaya ¢ikaran firmalar ile
is yapmak daha iyi sartlar saglayacaktir. Risk yonetiminde gelismis

uygulama sunan sirketlerin, dogrudan sagladigi1 faydalara ek olarak




finansmana erisim kolaylig1 kazanacagi, marka itibarlarinin artacagi,
ayrica calisanlarin Orgiite baglhiliginda dolayli katkilar olusturacagi

ifade edilebilir (Wilson, 2020).

7. SALGIN SONRASI KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK
FAALIYETLERININ ONEM KAZANMASI

Empatisi yliksek liderlere sahip, iletisimi net ve c¢alisanlarinin
giivenligini 6n planda tutan, sosyal sorumluluk bilinci giiclii sirketler,
marka sadakatini 6omiir boyu koruyabilecektir. Nielsen verilerine
bakildiginda, tiiketicilerin; giivendikleri markalara giic ve deger katan
calisanlar1 adil tcret sistemi ile olumlu yonde etkileyen ve sosyal
sorumluluk faaliyetleri Oncelikleri arasinda yer alan sirketleri
destekleme yoniinde egilimlerinin bulundugu goriilmiistiir. Salgin
doneminde markalarin dogru adimlar atarak, paydaslart ile
iletisimlerinde etkili mesajlar kullanmalar1 sadece devamliliklarini
saglamay1 degil, itibarlarinin artmasina ve uzun vadede devam edecek

giiclii bir marka sadakati olusmasini saglayacaktir (Wilson, 2020).

Kurumsal sosyal sorumluluk ilkeleri, bir yandan paydaglara ve topluma
kars1 sosyal sorumlulugun korunmasi konusunda fayda saglarken, diger
yandan oldukg¢a zor gecen bu pandemi déneminde is motivasyonu ve is
performansinin artmasinda da 6nemli rol oynamaktadir (Prowly, 2020).
Bu zorlu donemde yiiksek orgiitsel bagliliga sahip ve giiclii liderlik
yapist ile hareket eden sirketler, kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetleri ile gliglerini artirabilecek ve kendilerini daha anlamh

kilabileceklerdir (Sotomayor, 2020)
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8. COVID-19 SURECI VE GELECEGE BAKIS

COVID-19 kiiresel anlamda tiim toplumlarda bir¢ok acidan biiyiik
kayiplara yol agarak, tiim diinyay1 saran biiyiik bir krize yol agmustir.
Kiiresellesmenin de etkisi ile diinyadaki tiim tilkeler bu salgindan
payma diiseni almistir. Makineler, ilaglar, elektronik cihazlar basta
olmak fizere, lretim kapasitesinde daralma ve tedarik zincirinde

kopmalar yasandig1 goriilmektedir (Bayar, 2020).

TUBA tarafindan yaymnlanan raporda pandemi ile dijitallesmeye
geciste yasanan hizin artarak devam edecegi aciklanmaktadir. Ozellikle
bankacilik, egitim ve saglik sektoriinde dijitallesmenin daha etkin rol

alacag yine raporda yer alan konular arasidadir (TUBA, 2020).

Salgin nedeniyle kuruluslar calisma sekillerinde yeni diizenlemeler
yapmak durumundadir. Hizli bir dijitallesme plant olusturmali ve
uygulamaya gecilmelidir. Pandemi nedeniyle isyerinden c¢aligma
olanaginin tamamen ya da kismen ortadan kalkmasi nedeniyle, uzaktan
ve doniisiimlii calisma modeline geg¢ilmistir (Rao vd., 2020: 102-187).
Salgin nedeniyle ortaya ¢ikan krizi yonetebilmenin oncelikli kosullar
arasinda yer alan miisteri isteklerini hizli bir sekilde cevaplandirmak
icin miisteri iliski ydnetiminde iyilestirmeler dnem tasimaktadir. Is
giicii planlamas1 ve zaman yonetiminin etkin sekilde yonetilmesi hem
pandemi doneminde hem de sonrasinda 6nemini korumaya devam

edecektir.




SONUC VE ONERILER

Pandemi siirecinde toplum igerisinde olusan ihtiyaglar, yeni is
modellerinin gelisiminde firsatlar olusturmaktadir. Ozellikle pazarda
var olan kii¢iik 6lcekteki isletmelerle yeni firmalar, dijital {iriinlerden
ve hizmetlerden giincel duruma uygun sartlar altinda tiiketici ilgisini
cekebilen yeni iiriin ve hizmetler gelistirirken, bir yandan da alternatif
is modelleri ortaya konmaktadir. Is fikirlerinin gelecekte de
devamliginin saglanmasi i¢in melek yatirime, kitle fonlamasi benzeri

alternatif finansman modellerinin 6nem kazanacagi dngdriilmektedir.

Salginin yarattig1 kiiresel etkiyle, artarak stiren bireysel aktivizm istemi
ve farkindalik, kitle fonlama benzeri bireysel baglamda gerceklesen
enstriimanlara olan talebi arttirir. Salgindan dolayi ihtiyaglarin ve yeni
is modellerinin artmasi, kitle fonlama modellerinin de giderek fazla
kullanilmaya basglanmasini getirecektir. Diinya genelinde etkili olan,
gelismis ve gelismekte olan piyasalar lizerinde benzeri etkiler yaratan
bir salginin etkilerinin yonetilmesi, yalniz kanun yapicilarla, kalkinma
finansman kuruluslarinca atilacak adimlarla miimkiin olmaz. Bunun
yani sira birey bazli mikro ¢aligmalarin da tek basina basar1 saglamasi
miimkiin olmayacaktir. Kriz yonetiminin karakteristik 6zelligindekine
benzer sekilde, koronaviriis salgimiyla miicadelede de finans
mekanizmalarinin ¢ok tarafli ve birbirini tamamlar mahiyette olmasi,
beklenen etkiyi yaratabilecektir. Bu baglamda, hizla uyarlanabilme ve
yatirim kaynaklarinin  ¢esitlendirilebilme  6zellikleri  sebebiyle,
stirdiiriilebilir ve yenilik¢i finansman mekanizmalarinin daha genis

kullanim alanina kavusacagi tahmin edilmektedir.
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Kriz siirecinde yonetim ve icra kurullar icin kisa periyotlarla temel
performans verileri ve COVID-19 risklerine deginen raporlar
olusturulmalidir. Buna ilaveten, pandemi donemi i¢in yeni ve Oncelik
siralamasi olusturulmus gergek performans gostergeleri tasarlanabilir.
Y o6netim kurulu tiyelerinin, COVID-19 benzeri olaganiistii donemlerde,
giivene dayali gorev yapma sorumlulugu ¢ergevesinde paydaslar arasi
oncelik siralamasi yapmasi beklenebilir. Clinkii bu yaklasim, sirketin
hayatta kalmasinda onemlidir. Ornegin, bir sirketin yasal ve ahlaki
sebeplerle calisanlara, tedarikgilere ve kredi alacaklilarina
ylikiimliiliikleri 6ncelikli olabilir. Bu onceliklendirme yapilirken,
sirketin daha onceki basarisina en fazla katkida olan menfaat sahiplerini
dikkate almas1 ve sirketin bor¢ 6deme giicii ile devamliligini 6n planda

tutmasi uygun olacaktir.

Isletme yonetiminin ve ¢alisanlarin hiikiimet tarafindan verilen
karantina, seyahat kurallar1 ve uzaktan ¢alisma kurallarina tam olarak
uydugu yonetim kurullarinca teyit edilmelidir. Buna ek olarak, yeni
calisma diizeninde karsilagilan sorunlar1 izleyerek, c¢alisanlarin
moral/motivasyonunun yiiksek tutulmasi adina, sosyal ve ekonomik

zorluklarin giderilmesine yonelik ek tedbirler alinarak desteklenebilir.

“Uzaktan c¢alisma” olgusu, pandemiden sonraki donemde siirecek
onemli bir tercih olacaktir. Bundan dolayi, simdiden calisanlarin
uzaktan calismaya dair goriis ve Onerilerinin alinmasi, aksakliklarin
giderilmesi ve verimin saglanabilmesi agisindan ¢ok yerinde olabilir.
Sirketler koronaviriis pandemisinin i¢ kontrol fonksiyonuna etkilerine

dikkat etmelidir. COVID-19 nedeniyle ortaya ¢ikan risklere dair




degerlendirmeler hissedarlara aciklanmak zorunda kalinabilir. Iste bu
donemde sirket denetim komitesi, bagimsiz denetgilerle koordineli
calisarak, finans raporlamalarinin ve denetim etkinliklerinin yasanilan
kosullarda olabilecek en saglikli sekilde ¢alistigindan ve ilgili yasalarla

yonetmeliklere uygun oldugundan emin olmalidir.

Sirketler COVID-19 salgmi siiresince bazi kontrol uygulamalarinda
kritik 6nem tasiyan kisiler kaybedebilir ve 6nemli bilgiler erisim dist
kalabilir. Bu gibi durumlarla karsilasilirsa, proaktif alternatif kontroller
gelismesi kaginilmaz hale gelir. Pandeminin etkisi stirdiikge, i¢ denetim
ekipleri beliren risklere ve is siirekliligi konularma dair yonetime
onemli degerlendirmeler yaparak oneriler sunar ve bu Onerilere iligkin
isletme yonetimince gerekli diizenlemeler yapilmasina onciiliik ederler.
Viriisiin ~ etkileri ile isletme yonetimleri kontrolii saglamakta
zorlanmakla birlikte, hissedarlarin ciddi kayiplar yasadig1 bir ddonemde
yoneticilerin dolgun ikramiye beklentileri de kabul gérmemektedir.
Ucret komitelerince, kriz dénemlerinde sirkete olaganiistii baglilik
gosteren ve sirketin en az kayipla bu donemi atlatmasina katkisi
bulunan yéneticilere ddiil verilmesi tercih edilebilir. Is yapma sekilleri
ve siirecleri onemli Ol¢iide degiseceginden, yonetim kurullarinin bu
durumu ongdrmeleri ve acil eylem planlar1 yaparken, bir yandan da
COVID-19 sonrast donemi diisiinmelerinde de yarar vardir. Bu
dogrultuda, isletmelerin bir kriz yonetim rehberi olusturmalari, bundan

sonra yasanabilecek krizlerde de yol gosterici olacaktir.
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COVID-19 pandemisinden c¢aligsanlar, hissedarlar, tedarikgiler ve diger
paydaslarin nasil etkilendigi ve bu paydaslarla ne sekilde bir iletisim
saglanacagi da onemli konularin basinda gelmektedir. Bu nedenle,
farkli kanallardan farkli paydaslara ulagsmak, salgina hazirlik ve
miicadele konusunda bilinglendirme ve kapasite gelistirme noktasinda
bilgilendirme amaciyla isletmelerin biinyelerinde etkili bir paydas

yOnetim sistemi olusturmalar1 6nemlidir.

Siire¢ sona erdiginde ve ekonomi toparlanmaya basladiginda, yapilmasi
gereken seylerden biri de sosyal giivenlik olmadan yapilan isleri
gelistirmektir. Sabit vadeli sozlesmelerin higbir gilivencesi olmadan
degistirilmesi, devam eden isler, daha iyi iicretler ve daha fazla personel
egitimiyle ilgili bosluklar icerecek adimlar atilmalidir. Basta 6zel
sektor sirketleri olmak iizere, karlilig1 azaltma potansiyeline sahip olan
bu tedbirler, savunmasiz isciler tarafindan desteklenen gii¢lii uzun
vadeli i3 modelleri yaratacaktir. Calisanlarin giivenligi ve sagligina
deger verilen bu siireg, 6zellikle diinyanin dort bir yanindaki gida,
lojistik, saglik ve bakim alanlarinda yer alan personelin ne kadar 6nemli
oldugunu gostermektedir. Krizden sonra bu bilincin korunmasi ve
is¢ilerin calisma standartlarini yiikselten Onlemler alinmasi ¢ok

Onemlidir.

Kiiciik ya da biiyiik 6lgekli tiim isletmelerin toplumun ihtiyaclarim
gozlemleyerek yeni girisimcilik faaliyetleri ile pandemiyi firsata
cevirmeleri ve bunun i¢in dijital teknoloji de dahil olmak {izere tiim
deneyim ve becerilerini ortaya koymalarn siirdiirtilebilirlik agisindan

olduk¢a 6nemlidir. Pandemi dénemlerinde olusabilecek risklerin en aza




indirilmesinde, isletmelerin tiim faaliyetlerinde inovasyona agik bir
anlayis benimsemeleri ve dijitallesmenin pandemideki roliinli gorerek

altyapilarini da buna gore diizenlemeleri 6nemlilik arz etmektedir.

Pandemi nedeniyle girisimcilik faaliyetlerinde ilk baslarda duraganlik
ve gerileme beklense de toplumun ihtiyaclart ortaya ¢ikmaya
basladiginda girisimcilik faaliyetleri devreye girecektir. Girisimcilik
faaliyetlerindeki potansiyelin artmasi ve hizli iyilesme i¢in devletin ve
kurumlarin girisimcilere verecegi sosyal ve ekonomik tesvikler gdzden

gecirilmeli ve bu yonde yeni diizenlemeler yapilmalidir.
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GIRiS

Yonetim ve organizasyon tarihine bakildiginda, orgiitlerin diizenlerinde
pek cok degisim ve gelisimin yasandigi goézlemlenebilir. Son
donemdeki ¢aligmalarda ise post-modern Orgiitlerle ilgili ¢aligmalar 6n
plana ¢ikmistir. Modernite kavrami literatiirde ve giindelik hayatta
tanimlama caligsmalar agisindan belli bir ortak dile ulasmisken, post-
modernite kavrami ise uzun zamandir akademik alanda ifade edilen bir
terim olmasina ragmen, tek ve tam bir tanimi oldugunu ifade etmek
mimkiin goriinmemektedir. Bu durumu agiklamak icin iki argiiman
ortaya konulmaktadir. Oncelikle post-modernite kuramu {izerine ¢alisan
bilim insanlarinin halihazirdaki olgunun igerigi konusunda tam bir fikir
birligi i¢inde olamamalaridir. Diger argiiman ise post-modernitenin
kendi 6zii s6z konusu oldugunda, zaten kurumsallagsma karsit1 bir
durusu olmast ve modernitenin elestirisi olarak  kendisini

konumlandirmis olmasidir.

Bilgi ¢aginin i¢inde bulunulan bu donemde, COVID-19 pandemisi tiim
bu smiflandirmalar1 ve konumlandirmalar1 yerinden etmis ve yeni
normal i¢in yeni seyler sOylemenin zamani gelmis goriinmektedir.
Orgiit kuramlarindaki post-modern yaklasimlar bu yeni séylemlerin bir
parcasi, hatta sekillendiricisi  olabilecek  potansiyele  sahip
gorinmektedir. Bu yazinda oOncelikle modern ve post-modern
kavramlarinin kuramsal ¢ergevesini inceleyecegiz. Ardindan modern
ile post-modern kavramlarinin farkini inceleyip, sonrasinda post-

modernitenin Orgiit kurami i¢indeki yerine bakacagiz ve post-modern




orgiit kuramlariin getirdigi kavramlara deginecegiz. Sonrasinda ise

calismamizi sonug boliimiiyle bitirecegiz.
1. MODERNIZM

Modern kelimesi Latince “modo” kelimesinden gelmekte olup,
“modernus” halini almistir. Simdiki zaman ve ge¢misten farkli olma
anlamlarinda kullanilan bu kelime, Hiristiyanlik doneminin pagan
donemden farkliligini ortaya koymak i¢in “antiqus” kelimesinin karsitt
olarak ortaya konulmustur. Modernizm, ¢ok c¢esitli bilim dallar1 i¢ginde
kullanilmakta olan; sanat, edebiyat, sosyoloji, politika, felsefe gibi
farklr disiplinleri sekillendirmis ve sekillendirmeye devam eden bir
kavram olarak yorumlanmaktadir. Modernizm i¢in bir agiklama
yapmak gerekirse, pek ¢cok yonii olan bir fenomen olarak, aydinlanma
diisiincesiyle gelisen, Ortodoks dini inanglarda bagimsiz ve kalkinma
ile gelismeyi hedefleyen bir yasamin kurulmasini salik veren bir diinya
goriigiidiir (Kurt ve Bayraktaroglu, 2007). Bir diger tanim ise,
aydinlanma cag1 icinde baslayan, insan1 odak noktasi olarak kabul
ederek sekiilerlik, katilimer diinya goriisii ile fikir 6zgiirliigiint temel
alan bir fikriyat olarak ifade edilebilir (Erdemir, 2013). Bauman (1996:
145), modernligi ussallik ve pozitif bilim ile beraber gelisen “kesinlik
cag1” olarak tanimlar. Pozitif bilimlerin bulgularini kabul eden ve bunu
mantik temeline oturtan modernizm, lineer gelisime ek olarak mutlak
kabullere dayali bir diizenin akil yoluyla planlanmasini ve bu yolla
ortaya cikacak tiim sonuglarin ayni sekilde gorsellestirilmesi ve analiz
edilmesi ile 6zdeslestirilir (Kurt ve Bayraktaroglu, 2007). Taninmig

toplumbilimci Bell’e (1978) gore modernizm, kiiltiiriin sekiilerlesmesi
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ve “Tanri’nin 6limii” ile “aklin dogusu”nu temsil eder. Modernizm;

Hobbes, Locke, Hume, Bentham, Adam Smith, Immanuel Kant gibi

Aydinlanma Cag felsefecilerinin temelini attig1 bir olgu olarak ortaya

konulmaktadir. Hume, ussal se¢im olgusunu ortaya koymus; Adam

Smith, klasik liberal ekonomi kuramini ortaya koymus; Bentham, fayda

temelli davranis olan “faydacilik” kuramini ortaya koymus; Kant ise,

disinmeyi ve akil yoluyla hareket etme cesaretini gostermesi

tavsiyesinde bulunmustur (Dogan, 2007). Jeanniere’ye (1992) gore

moderniteye gecisi temsil eden devrimler su sekildedir:

il.

1il.

1v.

Bilimsel Devrim: Newton’un c¢alismalari,

Politik Devrim: Demokrasinin modern yap1 i¢inde kabuli, tek
ve akilc1 yontem olarak kabulii,

Kiiltiirel Devrim: Kiiltiiriin sekiilerlesmesi ve algimnin diinyay1
anlamlandirmak i¢in tek yontem olarak kullanilmasz,

Endiistriyel (Sanayi) Devrim: Emegin soyut hale getirilmesi.

Bu devrimlerin sonucunda edinilen kazanimlan ise su sekilde

siralayabiliriz (Erdemir, 2013):

il.
1ii.

v.

Vi.

Pozitif bilimlerde gelismelere dayanan biiyiik kesifler ve bu
kesifler sonucu ortaya ¢ikan yeni teknoloji ile sanayilesme,
Demografik degisimler,

Kentlilesme ve kentlesme,

Yeni iletisim sistemleri,

Ulus, devlet ve biirokrasinin ortaya ¢ikisi,

Kitlesel toplumsal hareketler,




vii.  Kapitalist diinya pazart.

Modernizm ile tarim toplumundan sanayi toplumuna bir gecisin
yasandig1 sdylenebilir. Burada burjuvanin ticaretten elde ettigi
kazanimlar1 sanayi i¢in harcamasi ve bunun sonucunda da Sanayi
Devrimi’ne yol actig1 sdylenebilir (Berig, 2003). Buna bagl olarak,
modernitenin maddi temelinin Sanayi Devrimi oldugunu sdylemek
yanlis olmayacaktir. Modernizm ve sanayilesme i¢ ice gegmis iki olgu
olarak, tarim toplumundan sanayi toplumuna gecisi saglamis ve yeni
olusuma ti¢ 6zellik atfetmistir. Bunlar standartlagsma, uzmanlagma ve
merkezilesme olarak ifade edilir (Kumar, 1995). Tiim bu kavramlar
orglit yonetimi ve kuramlari icerisinde kendilerine yer bulmus ve hem

sekillenmis hem de kuramlart sekillendirmistir.
2. POST-MODERNIZM

Post-modernizm, referans noktasi olan modernizme bir elestiri olarak
ortaya ¢ikmistir. Modernizmden sonra ortaya ¢ikan bir kiiltiirel bigim
olarak tanimlanabilecegi gibi, diinyayr anlamlandirmanin yeni bir
bi¢imi olarak da tanimlanabilir (Kurt ve Bayraktaroglu, 2007). Post-
modernizm, tanimlayan her bilim insani i¢in kendine 6zgii bir tanima
sahip olarak diisiiniilmekte, tek ve kesin bir tanimlama yapmak
mimkiin goriinmemektedir. Tek bir tanim olmamasina ragmen
Featherstone (1996), Jameson (1994), Lyotard (1991) ve Baudrillard’in
(2008) kendi tanimlarindan ¢ikan sonug, eski yerlesik sosyal iliskilerin
¢ozildiigli, daha girift ve daha kompleks sosyal etkilesimlerin oldugu

bir aga evrildigi ve bu doniisiimiin toplumsal evrilme sathasina gectigi
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diisiincesini One siiren yaklagimlar biitiinii olarak 0Ozetlenebilir
(Yaniklar, 2010: 210). Habermas, Giddens gibi diisiliniirler ise post-
moderniteyi modernligin ileri bir bi¢imi olarak tanimlamakta

hemfikirlerdir (Erol, 2016).

Bauman’in diislincesine gore modernite ile post-modernite iligkisi
birbirine bagli, ama ayr olarak ifade edilebilir (Kaya, 2019). Post-
modernlik “miiphemligin listesinden gelmeyi hedefledigi tipik modern
giidiiden Ozgiirlesme” anlamina gelmektedir (San, 2012). Bauman
acisindan modernitenin devam eden bir olgu oldugu ve eski modernite
ile giinlimiizdeki modernite ayrimi yapilarak; gegmise ait moderniteyi
agir, kat1 ve yogun (giiclii ve basarili olmay1 biiylik makinelere ve genis
mekanlara baglayarak) seklinde tanimlayip, simdiki zamanin
modernitesini ise hafif, akigkan ve ag gibi yayilan (yazilimlar,
yenilik¢ilik ve degisime agiklifa baglayarak) olarak tanimlamak

mimkiindiir (Bauman, 2019).

Meta-anlatilarin sonu, radikal modernlik, neo-modernizm, gorelilik
gibi pek ¢ok sekilde de isimlendirilmistir. Post-modernizm terimi ilk
defa Toynbee tarafindan 1934 tarihli “A Study of History” adli kitap
serisinin ilk cildinin ilk sayfasinda bir dipnot olarak ge¢mistir. Post-
modernizm resim, edebiyat, mimari gibi dallarin igerisinde yer
almasina ragmen, felsefe ve sosyoloji alanlarinda 1960°larin sonundan
itibaren tanimlanmaya baslanmistir. Her iki bilim dali dahilinde post-
modernizmin temsil ettigi anlam, modernligin eksik ve zayif
noktalarinin vurgulanmasi c¢abalarinin timii olarak adlandirilabilir

(Cevizei, 2013). Her ne kadar modernizmin bir elestirisi olarak




belirtilse de makro diizeyde kapitalist diizen elestirisi olan post-
modernite mikro diizeyde ise varlik ve bilgi kuramlarinin en kapsamli
elestirilerini yapan bir diisiince bi¢imidir. Post-modernizm, oncelikle
modernizmden sonra demek olmanin yaninda, modernizmin ziddi
(modernizm karsit1), kapitalizm sonrasi (kiiresel kapitalizm), modern
cagin sonrasinda gelen donem (tarihsel veya kronolojik olarak),
eklektisizm (sanatta ¢esitli kaynaklardan beslenip kendine uygun olani
secerek Ozgiil bir sanat formu ortaya c¢ikarmak) gibi anlamlara da

sahiptir.

Post-modernizmi modernizmden ayiran belki de en 6nemli farklilik
akil, dil ve ger¢eklik konusundaki algilama yontemleridir. Akilla ilgili
algi konusunda en net ifadeyi Power “aklin 6liimii” olarak ifade etmistir
(1990). Gergek konusunda ise post-modernist diisiiniirler her bir
gercekligin “gercek” olarak kabul edilmesini 6ne siirmiislerdir. insan
etrafindaki nesnelerden degil, onlara atfedilen anlamlardan bir sonug
cikarir. Modernizmin akil yoluyla bunlar1 kontrol etme, diizene sokma,
stirekli ve mantikli hale getirme istegine karsi; post-modernite kaos,
belirsizlik ve karisiklik tarafinda yer alir ve tercih eder (Yildirim, 2015).
Dil konusuna gelirsek, modernitenin dogada var olan objelerin gozlem
ve akil yoluyla isimlendirilmesi olarak adlandirdigi dilin olusmasi
stirecini, post-modernist diisliniirler daha ¢ok siijenin objeden bagimsiz
bir isminin olacagi ve dil ile objenin mantiksal bir iligki iginde
olmayabilecegi yoOniinde ortaya koymuslardir. Daha ¢ok dilin
gercekligin temsilinden bagimsiz olarak giivenilmez, evrensel olmayan

ve tehlikeli bir olgu oldugunu diisiiniirler. Dil temsil ettigi varligi ayn
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zamanda olusturur ve ona anlamlar yiikler (Dogan, 2007). Derrida
(1973; 1976, 1981) ozellikle bu konuda uzun siire c¢alismis ve
dekonstruktivist (yapibozum) yaklasiminin 6nde gelen disiiniiri
olmustur. Yine dnde gelen post-modernist diisiiniirlerden olan Lyotard
(1991) ise “dil oyunlar1 sdylemi’ni modernizmin “grand storytelling”
denilen bilgi iiretimine karsilik olarak ortaya koymustur. Foucault ise
giic ve iktidar alaninda gerceklestirdigi ¢alismalarla makro diizeyden
mikro diizeye kadar her alanda kisinin etki altina alindig1 ve manipiile
edilebildigi yoniinde analizleri ortaya koymustur (Porter, 1998; Kog ve
Erdemir, 2010).

3. MODERNIZM iLE POST-MODERNIZM
KARSILASTIRMASI

Modernizm ile post-modernizmin tanimlar1 sonrasinda kavramlarin
ozelliklerine bagli olarak karsilastirilmasi hedeflenmistir. Dikkat ¢ekici
olan kisim, bu teorilerin ¢ok genis kapsamli ve tanimlayan bilim
insanina gore farkli sekilde ifade edilmis olmalari, iki diisiincenin
arasindaki farkliliklar ve ne olmadiklartyla ilgili ayrimlarin yapilmis
olmasidir. Asagida yer almakta olan Tablo 1’de bu karsilastirma detayl
bir sekilde goriilebilir.




Tablo 1: Modernizm ve Post-Modernizm Kiyaslamasi

Modernizm

Post-modernizm

Cinsel farkliliga gore sekillenmis giig
diizeni, tek cinsiyetler, pornografinin
diglanmasi

Cift cinsiyetlilik, pornografi

Determinizm

Indeterminizm

Diinyanin anlaticist olarak kitap,
yazil1 bilgi sistemi olarak kiitiiphane

astlmasiolarak yiiksek-medya, Enformasyon

Yazili medyanin fiziki smirlarinin

sistemi olarak Web

Makine Bilgi
Nesne (Object) Ozne (Subject)
Maddi olan Manevi olan
Kural Anarsi
Mekan Mekansizlik; Zaman

Derinlere uzanan kokler/derinlik

Kok govdeler/yiizeysellik

Niyet ve gayede ciddiyet

Opyun, ironi, resmi ciddiyete tepki

Birlesmislik duygusu, benligin
merkez olmast; “ferdiyetcilik”,
birlesmis kimlik

Boliinmiisgliik duygusu ve benligin merkez
olmamasi, ¢oklu ve ¢atismact kimlikler

Organik ve inorganik arasindaki agik
farklilik, insan ve makine

Organik ve inorganik Siborg karigimi; insan-

makine-elektronik

Hiyerarsi, diizen, merkezilestirilmis
kontrol

Anarsi, diizenin yikilmasi, merkezi
kontroliin yikilmasi

Biiyiik politik yatirimlar (millet,
devlet, parti)

Mikropolitik yatirimlar, kurumsal gii¢
catigmalari, kimlikei politikalar

Milli kimligin ve kiiltiiriin sdylemi,
kiiltiirel ve etnik orijinler miti

Lokal sdylemler, biiyiik sdylemlerin ironik
yikimt: orijine ait mitoslarin aksi

Bilim ve teknoloji vasitasiyla biiyiik
ilerleme sdylemi

Tlerlemeye siipheyle bakmak, teknoloji
karsithig1 reaksiyonlar, yeni ¢ag dinleri

Temsilcilerin ve medyanin dniindeki
“gergege” inang, orjinalin igtenligi

Asir realite, imaj doygunlugu, taklidin
gercek olandan daha giiglii olmasi, gercekte
var olmayan seylerin sunulmasi ve bunlarin

var olanlardan daha giiclii olmasi

Bilgide uzmanlasma, her seyi
kapsama, ansiklopediler

Kilavuzluk, bilgi yonetimi, sadece ihtiyag
halinde bilgi, Web, Internet

Kitle kaltiirt, kitle tiiketimi

Kiiltiiriin kitlesel olmamasi, kiigiik pazarlar,
az {iretim

fletisim Medya yaym

Birbirini etkileyen, miisteriye hizmet eden
medyanin dagitimi

Tek ve merkezi Bilgi

Pek ¢ok noktadan dagilan bilgi

Ust ve alt kiiltiir ayrimi; Hakim ve
resmi kiiltiiriin kural koyan ve otoriter
dogaya sahip olmasi

Alt popiiler kiiltiir tarafindan tist kiiltiir
kuvvetinin par¢alanmasi; pop kiiltiiriiniin 6n
plana ¢ikmasi

Kaynak: Birkok, M. C. (2006). From modernism to post-modernism: New problems.

Journal of Human Sciences, 1(1).
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Kavramsal farkliliklardan ayri olarak yapisal anlamda farkliliklar:

ortaya koymak icin Tablo 2 konulmustur.

Tablo 2: Modernizm ve Post-Modernizm Karsilastirmasi

Modernizm Post-Modernizm
Soyut Gergekligi Arama Evrensel Gergekligi Red

Zaman 1750’ler — 1890-1945 II. Diinya Savas: Sonrasi
Arahig (1968’den sonra)
Genel Tutarli, Uniter Bir Diinya Eklektisizm, gelecek belirsiz,

Retorik Akimi, Diizen, geemisse metindir

Hiyerarsi
Teknoloji Kisisel Bilgisayarlar Aga dayali Internet
Sembolizm Ceki¢ ve Orak= “Diinya Anlamdan ¢ikarilan semboller
Komiinizmi, Kotii
Imparatorluk”

Mimari Bi¢im islevi izler Coklu, tarihsel reformlar
Iktisat Fordizm, Kitle {iretimi Postfordizm: Global yerellik
Bilim Gozlem, Bilimsel rasyonalizm Kuantum fizigi
Siyaset Biiyiik, merkezilesmis siyasi Mikro siyasa, imajlarin

parti nizami rekabeti, Ge¢ Kapitalizm
Sanat Izlenimcilik, Kiibizm Pastig, Montaj
Edebiyat Roman TV, popiiler kiiltiir
Tiyatro John Ford-Modern zamanlar Evrensel miizik, X Dosyalari,
ve Beethoven, Ucuz Roman
Miizik Mozar
Kiiltiir Ust kiiltiir-Alt kiiltiir ayirimi Popiiler kiiltiir

Kaynak: Demokaan D. (2014). Modernizmden postmodernizme kamu yonetimi.
Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 24(2), 169-178.

4. POSTMODERNIZM VE ORGUT KURAMI

Post-modern 6rgiit kurami donemsel yorumuyla modernite ardili zaman
diliminde y0netim ve organizasyon alanlarindaki devinimleri
incelerken, felsefi yorumuyla da kurumlarda c¢agdas yonelimlerin
ortaya ¢ikmasina ve organizasyon caligmalarinda yeterince {izerine
gidilmemis ¢esitli basliklarin ana akim diislinceye sokulmasina agirlik

vermektedir (Goktolga, 2007).



Post-modern orgiit kuramlart igindeki orglitlenme, Stewart’a gore li¢
baslik altinda tanimlanabilir. ilki, modern orgiitlerde oldugu gibi,
hiyerarsik ve biirokratik yapilanma yerine is boliimiiniin daha az oldugu
ve kendi kendini yonetebilen takimlarin i¢inde gilic paylasiminin
yukaridan asagiya yapildig: bir yapilanmadir. Ikincisi, her bir bélim
icerisinde uygulanmakta olan yonetimsel ve is siireglerinin
iceriklerinde degisim olarak ifade edilmistir. Uciincii olarak ise,
teknolojik gelismelerin 6zellikle iletisim ve bilgi alanindaki hizh
degisimle ortaya ¢ikan dinamik orgiit yapilarini séyleyebiliriz (Stewart,

2000).

Bu o6gelere bagh olarak modern orgiitler ve post-modern orgiitlerin
arasindaki bazi farklar1 incelemek isteriz (Goktolga, 2007; Kogel, 2010;
Yildirim, 2015):

i.  Is Boliimii Yerine Is Birligi: Sanayi déneminde is boliimiiniin
getirdigi en biiyiik pozitif kazanim olan kitlesel iiretim goz ardi
edilemez. Ancak kiiresel rekabet ve degisen ekonominin
getirdigi yeni misteri odakl ihtiyaglarin karsilanmas: siarn ile
talebe uygun iiretim bicimleri 6n plana ¢ikmustir. Isin parcalara
boliinmesi, kalite ve kontrol gibi siirecleri i¢ine almis, Ote
yandan standardizasyon ise esneklik saglamayr imkénsiz
kilmistir. Taylorist ve Fordist anlamda bilgi ve kas giicli
arasindaki net ayrim yeni teknolojik gelismeleri yakalamay1

engelleyici dogas itibariyle de pandemi ve sonrasinda ortaya
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il.

1ii.

1v.

cikabilecek post-modern Orgiit yapilanmasi icinde yer
alabilecek gibi goriinmemektedir.

Esnek, Yatay Yapilanma ve Entegrasyon: Bilgi ¢aginin gerekleri
olan teknolojik gelismeler vasitasiyla oOrgiit biinyesindeki
iletisimin hizlanmas1 ve karar alma siireclerinin kisalmaya
mecbur kalmasi nedeniyle, yatay ve esnek yapilanmanin
desteklenmesi kaginilmaz olmustur. Hiyerarsik yapilanmanin
bilgi akisini zamana yaymast ve bilginin aktarimim kendi
kontrol mekanizmalarindan gegirmesi nedeniyle kismasi, yeni
cagin rekabet¢i yapisina entegrasyonu engelleyici faktorler
olarak gozlemlenmektedir. Pandemi sonrasinda post-modern
orgiit anlayisinin kullanilmasi ile orgiit i¢indeki bdoliimlerin
farklilastiric1 ve pargalara boliicii bir gorev dagilimindan ¢ok,
icindeki her bir diisiinceyi dinleyerek reaksiyon verecek sekilde
boliimler arasindaki sinirlar1 ortadan kaldirmay1 ve entegrasyon
veya biitiinlesmenin Oniinii agmasi beklenmektedir.
Giiclendirilmis Takimlar ve Takim Calismalarr: Ust yonetimin
tek basina karar vererek orgiitteki yenilik¢i ve bilgi paylasimer
havay1 ortadan kaldirmasi, inovasyonu ve yeni fikirlerin
paylasimini azaltict etkiye sahip olacaktir. Oguztiirk’iin (2011)
belirttigi gibi, inovatif gelismeler ancak 6zgiirliik¢ii ortamlarda
ortaya ¢ikabilecektir. Bu nedenle, takimlara ve ¢alisanlara karar
verme ve uygulama serbestisi tanimanin 6nemi rekabet¢i yeni
normal diizen igerisinde daha da 6nemli hale gelecektir.
Determinizm Yerine Belirsizlik ve Kaos: Determinizm her tiirli

olgunun belli kurallar ¢ercevesinde gerceklesecegini ve doganin




da bundan bagimsiz olamayacagini savunan felsefi bir teoridir
(Miiller ve Placek, 2018). Kaos ise “Kaos Teorisi” baglaminda
en basit sekliyle Dbelirsizlik iginde diizen olarak
tanimlanmaktadir (Altun-Akbaba, 2001). Daha ¢ok hava
durumu, borsa gibi volatil durumlar1 aciklamak i¢in kullanilan
bu teori, diizenli evrenin i¢inde diizensiz evrenler oldugunu
savunmaktadir. Orgiitler degisken piyasa ortaminda esneklik ve
degisimi takip etmek zorunda olmalar1 nedeniyle, belirlenimci
bir yapidan c¢ok kaos icindeki diizeni kovalamaktadirlar.
Pandemi doneminde ozellikle belirsizlikle bas etme becerisi
yliksek olan oOrgiitlerin bu zorlu zamandan daha az hasarla
ciktigr bilinmektedir. Bu noktada post-modernist orgiit kurami

icerisindeki yapilanmalarin bir avantaj saglayacagi agiktir.

Bu kavramlar1 inceledikten sonra, Modern (")rgiit Kurami ve
Postmodern Orgiit Kuramlar1 baglamindaki karsilastirma Tablo 3’te

gosterilmistir.
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Tablo 3: Modern ve Post-Modern Orgiit Kuramlar1 Karsilastirmasi

Uriin sonu denetim
Sonug odakli dl¢iim
Korku tabanli kontrol
- Bilgi depolama

MODERN POSTMODERN
DUZEN Kisa donem kar hedefleri - Uzun vadeli kar hedefleri
Kitle iiretimi - Esnek tiretim
Calisanlar maliyettir - Calisanlara yatirim
Dikey diizen - Yatay diizen
Tepeden asagi - Tim paydaslara odaklanma
YAPI Vasifsiz rutin isler - Is gruplari, goklu beceriye sahip
Catigma ile iletisim is giicii
Boliimlere ayrilma - Calisan yonetici ortakligi
Dikey yap1 - Esnek boliimler ve ince siirlar
Homojen yapilar - Yatay yap1
Konugsma  hakki  {iistte | - Farklilik giictiir.
Etkinlik, rutinlestirme ve | - Cokseslilik ve demokrasi
uzmanlagmayla artar - Uzmanlasma etkinligi azaltir
GUC Formal gii¢ Otorite ile | - Fiili gii¢ c¢alisanlar arasinda
verilir kendiliginden olusur
Dis giidii odakli 6diil ve | - I¢ kaynakli 6diil, is tatmini,
ceza yoluyla denetleme - Giiglendirilmis isgiicii
Biitiinciil gozetleme - Kendi  disiplinlerine  sahip
Tim  paydaslara  esit calisanlar
muamele yapilmamasi - Esit ve adil muamele
Rasyonel Bati felsefesi | - Coksesli, ¢oklu mantik
sOylemi - Takim ruhu
Kisisel diirtii
YONETIM Teori X veya Y (Otoriter | - Teori S (Hizmetkar liderlik)
veya insancil yonetim) - Adem-i merkeziyet, yatay yapi
Merkezi yapi ve hiyerarsi - Insan (galisan, miisteri odaklr)
Is yeri sahibi (yonetim) | - Kadin ve azliklar igin esit
odakli kariyer olanaklari
Erkeklere kariyer imkanlar1 | - Vizyoner
firsatlart
Detayli hedefler listesi
KONTROL Merkezi Kontrol - Merkessiz kontrol

- Tim asamalarda kalite kontrol
- Siire¢ odakli 6l¢iim

- Otokontrol, baglilik

- Bilgi paylasimi

Kaynak: Boje, D., & Dennehy, R. (1993). Postmodern management: America’s
revolutlon against exploitation. Dubuque, IO: Kendall-Hunt Press.



SONUC

Stirekli degisim ve farklilasma arayisinin hakim oldugu bir cagda
pandemi gibi 6ngdriilemeyen, ancak kendimizi i¢inde buldugumuz bir
olguyla kars1 karsiyayken, daha organik ve esnek bir yapiya sahip
oldugunu diistindiigiimiiz post-modern diisiincenin kimi sathalarda
daha yardimci olacagini sdyleyebiliriz. Modernizmle beraber kol kola
genisleyen Sanayi Devrimi veya Orgiit kuramlar1 dahilindeki adiyla
“Klasik Donem™; is boliimiinii, merkezilesmeyi, hiyerarsik bir
yapilanma modelini, 6nceden belirlenmis ve herkese esit tanimlanmis
kurallara dayali siirecleri temel almustir. iletisimin {ist yonetimden
calisanlara dogru oldugu, bilgi paylagimini ve transferini kisitlayan, ast-
tist iliskisine dayali bir yapiy1 kullanan modern 6rgiit kurami, hantal ve
eskiyi koruyan bir yon ¢izmek zorunda kalmistir. Bunun karsisinda ise,
post-modern Orgiit kuramlar1 esnek ve yatay bir yapilanma igerisinde,
yenilik¢iligi ve inovasyonu rekabet yoluyla elde etmeyi destekleyen,
ekip olarak tiretmeyi ve her bir bireyin kisisel geligimi ile birey olarak
giiclendirmeyi destekleyen bir yapi olarak ortaya ¢ikmustir. Is birligini,
kadinlarin ve azinliklarin katilimini destekleyen yapilanmasi ile
kesinlikten ¢ok belirsizlik ve kaos i¢indeki diizen kavramini kullanmay1
tercih etmektedir. Bunlar1 soylerken goz ardi edilmemesi gereken
onemli bir elestiri ise, post-modern Orgiit teorisinin, post-modernizm
kavraminda oldugu gibi asir1 gorecelilik nedeniyle heniiz tam manada
bir teori olarak kabul edilemeyecek olmasidir. Bunun yaninda, sistem
elestirisi yoniinden bakarsak, post-modern Orgiitlerin isledigi

noktalarda kapitalizmin araglar1 olarak elestirdikleri sistemi
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siirdiirmeye yarayan araglar olduklart da unutulmamalidir. Sonug
itibariyle, post-modernist soylem Orgiit teorisine getirdigi farkl bakis
acilariyla 6nemli katkilarda bulunmus ve i¢inde bulundugumuz bilgi
caginda oOrgiit yapilanmalarini derinden etkilemis, hatta degistirmistir.
Tiim bu bilgilerin 1518inda, akli temel alan modernist yapilar ile
farklilig1 kucaklayan post-modern yapilarin gerektigi kisimlarini
kullanarak yeni normal i¢erisindeki yapilanmalarin biitiinciil bir bakis

acistyla degerlendirilmesi faydali olacaktir.
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GIRiS

Kiiresellesmenin etkisiyle diinyada yasanan tiim gelismeler, orgiitleri
basta rekabet kosullarindaki degisim olmak iizere teknoloji, is giicii
yapisi, sosyal yapilardaki degisim gibi pek cok alanda etkilemekte ve
faaliyetlerinde belirleyici unsur olarak dne ¢ikmaktadir. Orgiitler igin
stirdiiriilebilirlik; farklilasan ¢evre kosullarina uyum saglayarak daha
etkin, ekonomik, hizli, kaliteli iiriin ve hizmeti daha rekabetci yapida
sunabilmesi amaciyla drgiitiin gegirdigi siireg (Oztop, 2014: 301) olarak
ifade edilen orgilitsel degisimi etkinlikle uygulayabilmesine baglhidir.
Orgiitler, yayginlasan bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkisiyle
gerceklesen degisimlerden dolayli veya direkt olarak etkilenmekte
oldugundan, varliklarin1 siirdiirebilmek i¢in bu durumu Onceden

ongdrmesi ve tedbir almas1 gerekmektedir (Cakir, 2009: 5).

Mutasyona ugrayarak hayvanlardan insanlara gecen bir viriisten
kaynaklanan Covid-19 salgim hizla tiim diinyaya yayilmis ve sadece
saglikla ilgili bir sorun olarak kalmamis, ¢alisma ve sosyal yasamin
isleyisini derinden etkilemistir. Pandemi siireci ekonomik, sosyal,
egitim, ulagim, kiiltiirel alanlar ve is yasam1 olmak iizere yeni duruma
uyum saglanmasi gereken bir degisim siirecine ihtiyaci ortaya
koymustur. Covid-19 siirecinin belirsiz, baskici ve uyum saglamak
kapsaminda zorunlu degisimi gerekli kilan is yapma gergekliklerini
dayatmasi nedeniyle, orgiitlerin siirdiirebilirligi saglamak i¢in orgiitsel
degisim siireclerini etkinlikle uygulamalar1 bir zorunluluk halini
almustir. Orgiitsel degisim ile ilgili alan yazimn incelendiginde, temel

nedenler olarak 6ne ¢ikan teknoloji, is giicii yapisi, ekonomik soklar,




sosyal egilimler, diinyadaki politik gelismeler ve rekabet kosullari
(Ozkalp ve Kirel, 2011) faktdrlerinin neredeyse tamami agisindan,
Covid-19 siirecinin orgiitsel degisim i¢in 6nemli bir unsur olarak ortaya

ciktig1 ifade edilebilir.

Orgiitsel degisim hem orgiitiin cevresi hem de 6rgiitiin alt sistemleri ve
aralarindaki iligki ve etkilesimi de kapsayacak sekilde, girdiler yoluyla
orgiitii dogrudan ve biitiinciil bir sekilde etkilemektedir (Tuncer, 2013).
Genel olarak Orgiitler, orgiitsel degisim ile etkinligi, verimliligi,
motivasyon ve tatmin diizeyini artirmay1 amag¢lamaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998: 209-210). Yasanan Covid-19 siirecinde, uzaktan ¢aligsma
yayginlasmakta ve egitim, iletisim, sosyal, kiiltiirel etkinlikler gibi
faaliyetler online olarak yapilir hale gelmektedir. Orgiitlerin ayakta
kalabilmesi i¢in is siirecleri, Orgiit yapilari, calisma yontem ve
davraniglart ve daha pek cok seyin hizla degismesi ve gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu ¢alismada; Orgiitlerin degisime neden ihtiyag
duyduklari, degisim yonetimi siireci ve modelleri, neden degismeye
direng gosterdikleri ve direngle bas etme yoOntemleri ile orgiitsel
degisim tiirleri ele alinacaktir. Covid-19 siirecinde oOrgiitsel degisime
neden olan faktorlerin ve genel olarak degisim siire¢ ve modellerinin
neler oldugu iizerinde durulmasi, bireysel ve Orgiitsel kaynakli direng
ile direngle bas etme yontemlerinin ve bu siirecte gergeklesen orgiitsel

degisim tiirlerinin ortaya konulmasi énem arz etmektedir.
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1. DEGIiSIiM VE ORGUTSEL DEGiSiM KAVRAMI

Diinyada her sey siirekli degisim icindedir. Herakleitos’un “ayni
nehirde iki defa yikanilmaz” deyisinden hareketle degigsmeyen hicbir
sey bulunmadigi sdylenebilir. Degismek Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde
“bagka bir bicim veya duruma girmek” olarak tanimlanmaktadir.
Degisim genel olarak, insanlarin veya nesnelerin mevcut halinden,
farkli bir duruma gelmesini agiklayan bir olgudur. Bireylerin, esyalarin
konumunu degistirmek veya bireysel bilgi ve becerinin farkli bir

duruma getirilmesini ifade etmektedir (Kogel, 2007: 524).

Orgiitsel degisim; orgiit yapisini, sistemleri, ¢alisanlar arasindaki iliski
ve etkilesimi planli veya plansiz bir sekilde degistirmek olarak ifade
edilebilir (Bastm vd., 2009). Orgiit yapisi, yetki ve sorumluluk
diizenlemeleri, calisan davranislari, ¢evre ile etkilesim ve ydnetim
tarzlar1 gibi alanlarda tim orgiitsel siire¢lerin mevcut durumunun
islevsel yetenegini arttirma siirecidir (Dursun, 2007: 8; Balci, 2011).
Orgiitiin ¢evreyle uyumlastirilmas1 kapsaminda orgiitsel faaliyetleri
diizenlemek ve hayatta kalmasina yonelik reaksiyon verebilmek
olduk¢a dnemli bir siireci igermektedir. Orgiitsel degisim; orgiit yapist,
kullanilan teknoloji, yontem ve teknikler ile biitlinsel olarak degisimi
ifade eder (iraz ve Simsek, 2004: 10; Blanca ve Ramona, 2016: 48).
Orgiitsel degisim siireci, degisim ihtiyacinin fark edilmesi, mevcut
durum analizi ile degisime neden olan faktorlerin tespiti ve degisim i¢in
gerekli ayirt edici 6zelliklerin orgiite kazandirilmas i¢in gerekli eylem

planlarini icermektedir (Armstrong, 2006: 343).




2. ORGUTSEL DEGIiSiMiN NEDENLERI

Orgiitsel degisim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinin nedenleri; is giicii yapist
kapsaminda yash niifustaki artig, kiiltiirel ¢esitliligin artmast,
teknolojinin gelismesi, ekonomik soklar, kiiresel rekabetin artmasi,
toplumsal egilimlerin de§ismesi ve diinyada politik egilimlerin
farklilagmasi olarak one ¢ikmaktadir. Bu faktorler degisim igin itici gii¢
olarak oldukca etkili gdziikmektedir. Orgiitlerin  varhklarini
stirdiirebilmesi igin Orglitsel degisim stratejilerine odaklanmasi ve yeni
duruma uyum saglayabilmek i¢in bunlar1 uygulamasi gerekmektedir
(Peker, 1995: 5). Orgiitsel degisim faktorleri, icsel ve digsal nedenler
olarak da ele alinabilir. I¢sel nedenler, érgiitlerin biinyesindeki ihtiyact
karsilamaya yoOnelik olmakla beraber, isletme fonksiyonlarindaki
gelisme ve degisimler olarak ele alinmaktadir. Dissal nedenler ise,
sistem yaklagimi kapsaminda Orgiitiin  ¢evresiyle etkilesimi
cergevesinde girdi ve cikti diizeyindeki gelisim ve degisimleri
icermektedir. Orgiitlerin faaliyet gosterdigi kosullar1 sekillendiren
teknolojik, toplumsal, rekabet, sosyo-demografik 6zellikler, ekonomik
sartlar ve dogal ¢evredeki degisimlere uyum saglamasi gerektiginden,
bu faktorlerdeki farklilasmanin oOrgiitsel degisime neden olacagi

sOylenebilmektedir (Lawler ve Worley, 2006).

Covid-19 siirecinde; yeni yasam tarzi, tiiketim aliskanliklari, egitim,
ulagim, iletisim gibi alanlarda kiiresellesmenin de etkisiyle tiim
diinyada saglik nedeniyle zorunluluktan olusan yeni ¢evresel faktorler
ortaya cikmustir. Ig¢inde bulunulan kosullarda, orgiitleri sistem

yaklagimi kapsaminda g¢evreye uyum saglamak amaciyla degisime
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zorlayan faktorler olarak; is giicii, teknolojik gelismeler, ekonomik
soklar, toplumsal egilimler, diinyadaki politik gelismeler ve rekabet

kosullar1 temel degisim nedenleri olarak degerlendirilmektedir.
2.1. Isgiicii Yapist

Cevre kosullart ve teknolojik yapidaki degisimler isgiicli yapisinin
degismesini gerektirmistir. Egitim seviyelerinin artmasiyla birlikte
daha nitelikli hale gelen ¢alisanlarin beklentileri de degismeye
baslamistir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Isgiiciindeki cinsiyet, egitim, dil,
kiiltiir farkliliklar1 gibi insan kaynagindaki degisen demografik yapi,
orgiitsel degisim i¢in zorunlu bir neden olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Aktan, 1997: 28). Hizli kentlesme, kiiltiirel c¢esitliligin artmast,
niifusun yaslanmasi, artan go¢ ve dis kaynak kullanimi da orgiitleri
degisime zorlayan faktorler olarak 6ne c¢ikmaktadir (Tiiz, 2004: 19;
Robbins ve Judge, 2013: 591).

2.2. Teknolojik Gelismeler

Teknolojik gelismelere bagli olarak iletisim fonksiyonu, is yapma siire¢
ve teknikleri, g¢alisanlarin sahip olmasi gereken yetkinlikler gibi
alanlarda degisiklikler olmustur (Kavrakoglu, 1998: 42-44). Orgiitlerin
stiratle degismelerinin temelinde teknoloji yatmaktadir. Ciinkii
teknoloji alanindaki degisimler isin esasini etkilemekte, yapilis seklini
degistirmekte ve Orgiitlerin dis g¢evre ile olan iligkilerini
hizlandirmaktadir (Nulty, 1984). Orgiitler gerceklesen teknolojik
gelismeleri  kabullenip  kendilerini  uyarlayabilirlerse  basarili

olabilmektedir. Orgiitiin biinyesinde bir degisiklik yapmadan, bu




gelismelerin benimsenmesi ve hayata gegirilmesi miimkiin degildir

(Ozalp, 1998: 106).
2.3. Ekonomik Soklar

Yerel ve kiiresel ekonomik krizler nedeniyle bir¢cok orgiitiin bundan
zarar gordigl, ekonomik tedbirlerin alindigi, meydana gelen
degismelerin sadece o bolgeyi degil, tiim diinyayr etkiledigi
goriilmiistiir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Uretilen mal ve hizmetin arz-talep
durumu, pazar kosullari, diinyadaki ekonomik degisimler, uluslararasi
pazarlar isletmelerdeki Orgiitsel degisim {izerinde Onemli etkiler
yapmaktadir (Eren, 1998: 117). Ekonomik sartlardaki degisim, finans
sektoriiniin ¢okiisii, kiiresel durgunluk, iriinlerin arz-talep dengesi,
satin alama, tiretme, pazarlama gibi kosullardaki dalgalanmalar
orgiitsel degisim lizerinde Oonemli etkilere sahiptir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998: 217; Robbins ve Judge, 2013: 591).
2.4. Toplumsal Egilimler

Toplumsal sebeplerin 6zilinde niifus yapisi, insanlar arasi iligkiler,
sosyal sorunlar ve kiiltiirel farkliliklar yatmaktadir (Tiiz, 2004: 19).
Toplumsal degisme orgiitsel degismeyi de zorunlu kilmaktadir. Bugiin
diinyada olup biten degisimler, farkli kiiltiir ve toplumlar1 ge¢cmiste
olmadig1 kadar birbirine bagimli hale getirmektedir (Giddens, 2008:
83). Sosyal degisimlerin temelinde demografideki degisimler, ¢evre
bilincinin artmasi, daha fazla ¢oklu goérev ve baglanti, toplumsal ve

kiiltlirel sorunlar bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 591). Bu tiir
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toplumsal egilimlerdeki degisimler Orgiitlerin degisimleri agisindan

onemli birer etken teskil etmektedir.
2.5. Diinyadaki Politik Gelismeler

Diinyada politik bakimdan olusan degisiklikler sonucunda, lojistik
alaninda istthdam edilen insanlarin sayisinda artis gozlenmis, farklh
kiiltiirlerden insanlarin etkilesimi artmis, degisen c¢evre ve kiiltiir
farklilasmasi nedeniyle yeni yatirimlar yapilmis olup, politik gelismeler
neticesindeki uyum siirecinin Orgiitlerde ne derece Onemli oldugu
ortaya ¢ikmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Savaslar, para hareketleri ve
nakit dengesi sorunlari, emek maliyetinin diisiik tutulmasi gibi
uluslararas1 baskilar, orgiitler i¢in 6nem arz eden hususlar olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Petrol akisi, parasal degisim, politik sorunlar, diisiik
icretler gibi konularin orgiitlerin basarilarinda etkili oldugu

goriilmiistiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 275).
2.6. Rekabet Kosullar

Onceleri uluslararas1 rekabete girip girmemeyi veya hangi olgiide
gireceklerini kendileri tayin eden orgiitlerin bugiin bdyle bir tercih
imkam kalmamistir. Uriinlerin kalitesi, fiyatinin diisiik olmasi, estetik,
dayanikli ve giivenli olmas1 gibi faktorler miisteri taleplerinde dnem
kazanmaktadir. Bu taleplerin kargilanmasi konusunda kiiresel rakiplerle
rekabet edebilmek icin oOrgiitler siire¢ i¢cinde hizla degismektedir
(Hussey, 1997: 12). Orgiitler iiretim siiresini kisaltmalar1, inovasyona
onem vererek yeni iiriinler tasarlayip sunabilmeleri, kiiresel rakiplerle

miicadele edebilmek i¢in birlesme ve konsolidasyonlara gidebilmeleri,




yasal dilizenlemelerin artmasi gibi alanlarda degisime uyum
saglayabilmeleri ol¢iisiinde basarili olabilmektedir (Robbins ve Judge,

2013: 591).
3. DEGIiSiM YONETIMi SURECi VE MODELLERI

Orgiitiin ¢evresinde olusan gelismeler orgiitii degisime zorladiginda,
ideal olarak orgiit degisimi kabul etmeye yonelir ve bu degisimin planh
bir sekilde yapilarak yonetilmesi i¢in bir stratejiye ve sistematik
siireclere ihtiya¢c duyulur. Bu asamada kullanilan temel Orgiitsel
degisim siireci modelleri; Kurt Lewin’in {ic asamali1 degisme siireci,
genigletilmis siireg modeli ve eylem arastirma modeli olarak
siralanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Kaginilmaz bir olgu olan 6rgiitsel
degisimin iyi yonetilebilmesi, orgiitsel degisim siirecinde yer alan tiim
sathalarin ve bu safhalarda gerceklestirilecek uygulamalarin iyi

bilinmesini gerektirmektedir (Fernandez ve Rainey, 2006: 168).

Uc asamali degisim siireci modelinde, Lewin orgiitsel degisimi {i¢
asamal1 olarak ele almistir. Bunlar; ¢6ziilme, degistirme ve yeniden
donma asamalaridir (Sayli ve Tifek¢i, 2008: 196). Coziilme
asamasinda; ilgililerin degisimin gerekliligine inanmasinin saglanmasi,
degisimin kaginilmaz olduguna ikna edilmesi ve degisim saglandiktan
sonraki durumun mevcut durumdan daha 1yi olacaginin anlatilabilmesi
ile ilgili caligmalar yer alir. Bu asamada, degisime direnci yenebilmek
adina degisim siirecine karst olanlarin ikna edilmesi Onem arz
etmektedir (Tokat ve Kara, 1999: 237). Degisim asamasinda; mevcut

durumdan yeni duruma gegis fiilen gerceklestirilir ve bu kapsamda
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orgiitsel yapi, strateji, kullanilan teknoloji, orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin
davranislar1 eski halinden yeni haline déniistiiriiliir (Ozkara, 1999).
Yeniden donma asamasinda; amaglandigi sekilde ulasilan yeni
durumun standardizasyonu ile devamliligi saglayacak sekilde
yeniden dondurma s6z konusudur. Bu sayede kalicilik
saglanabileceginden, orgiitsel degisimde zorunlu bir safhadir (Ozkalp

ve Kirel, 2011).

Genisletilmis silireg modelinde, {list yonetim seviyesinde Orgiitsel
degisim planl1 bir faaliyet olarak ele alinmaktadir. Degisim siirecinde
orgiit, siire¢ ve faaliyetleri planlay1p yiriitilmesini saglayacak orgiit i¢i
veya disindan bir kisi veya kurumu degisme ajam1 olarak
belirlemektedir. Degisme ajani, planlama ve yiiriitilecek degisim
faaliyetlerine iligkin {ist yonetimi bilgilendirir ve degisimle ilgili her
konuda yOnetime yardimci olur. Degisme ajaninin degisim silirecinde
mubhataplar arasinda daha tarafsiz davranabilmesi i¢in disardan olmasi
arzu edilir. Boylelikle, degisimle ilgili konularda ¢alisanlar tarafindan
adil ve yansiz olarak kabul edilebilir. Degisim ajan1 Orgiit yapisi,
teknoloji, fiziksel diizen ve ¢alisma yontemleri gibi alanlarda degisimin

sorunsuz ger¢eklesmesi i¢in ¢aligma yiirtitiir (Robbins, 1998).

Eylem arastirma siireci modeli, drgiitsel degisim konusunu bilimsel bir
arastirma gibi inceleyip, veriler ve bulgulara dayali olarak degisimin
planlanmasini kapsamaktadir. Bu modelde orgiite, tiim siiregte yer
alacak ve degisim aragtirmasi yapacak orgiit disindan olan bir degigsme
ajan1 katilmaktadir. Eylem arastirma siireci; teshis, analiz, geri bildirim,

harekete gegme ve degerlendirme olmak iizere bes asamadan olusur.




Teshis asamasinda; degisim ajaninin orgiit icindeki degisim hakkinda
bilgi toplamasi, ¢alisanlarin diisiincelerini ve ihtiyaglarin1 anlamasi
gerekmektedir. Analiz asamasinda; teshis asamasindaki toplanan
bilgiler analiz edilmekte, teshis sonuglar1 sentezlenerek, degisim igin
olasi eylem planlar1 hazirlanmaktadir. Geribildirim asamasinda; teshis
ve analiz asmasindaki tespitler ¢alisanlarla paylagilmakta ve ¢alisanlar,
disarirdan  gelen degisim ajam yardimiyla eylem planlarim
gelistirmektedir. Harekete gegme asamasi; degisim ile ilgili kararlarin
uygulama asamasidir. Degerlendirme asamasinda; eylem planimin
basar1 durumu ve eksiklikleri tespit edilmekte ve ulasilan veriler, yeni

degisim siirecine kaynak olusturmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

4. DEGIiSIME DIRENC VE DIRENCLE BAS ETME
YONTEMLERI

Orgiitler varliklarin1 siirdiirebilmek adima degisime karsi1 koyamaz ve
yeni duruma uyum saglarlar. Bunun yaninda, orgiit icinde degisime
kars1 bir direng de ortaya cikabilir. Calisanlar mevcut pozisyonlarinin
daha kotii bir duruma doniisebilecegini diisiinerek degisime direng
gosterirler (Ozkalp ve Kirel, 2011). Orgiitsel degisime gosterilen direng
olumsuz olarak algilansa da aslinda olduk¢a gerekli ve faydaldir,
clinkii degisime direng gosterilmesi, orglitsel degisimin rastlantisal bir
kaos siireci olmasin1 onlemektedir (Robbins, 1998: 632). Degisime
direng;  bireysel,  oOrgiitsel veya  her ikisinden  birden
kaynaklanabilmektedir. Bireysel nedenler; alisgkanliklar, giivenlik,
ekonomik faktorler, bilinmeyen korkusu, ilgili olmama ve sosyal

nedenler olarak ifade edilebilir. Calisanlar degisimin mevcut diizeni
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bozacagini ve simdikinden daha ko&tii bir durumun olusabilecegini
diisiinerek degisime direng gosterirler. Degisime direncin orgiitsel
nedenleri olarak ifade edilen faktorlerin de biiyiikk ¢ogunlugu yine
calisan kaynakli veya insanlarin sosyal iligkilerine dayali olarak ortaya
cikmaktadir. Bu Orgiitsel nedenler; orgiitiin i¢ yapisi, sinirli degisme
odagi, grup yapisi, uzmanligi tehdit, yerlesik giic iliskilerini tehdit ve
kaynak dagilimi olarak belirtilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Her
orgiitsel degisim siireci beraberinde degisime karsit bireysel veya
orgiitsel kaynakli bir giicliik ¢ikaracaktir. Direngle bas etme yontemleri
degisimin amaci, konusu, ilgilileri, ¢evre sartlari, degistirilmek istenen
orgilitsel yap1 gibi faktorlere gore farklilik gostermektedir. Bu durumda,
oncelikle degisime direncin nedenlerinin belirlenmesi ve bu nedenler
dikkate alinarak direnci yenecek yoOntemlerin tespiti gerekmektedir
(Sucu, 2000: 118). Degisime kars1 olusan direngle bas etme yontemleri;
egitim ve iletisim, katilma ve igerme, kolaylastirma ve destekleme,
miizakere ve anlagma, manipiilasyon ve kooptasyon, zor kullanma

olarak ele alinabilir.
4.1. Egitim ve Iletisim

Orgiitsel ~ degisim  sonucunda  calisanlarin  gdérev  tammlari
degiseceginden; yeni gorev tanimlarina, yeni Orgiit kiiltliriine ve
stirecglere iligkin tiim ¢alisanlara egitim verilmelidir. Bu sayede, degisim
stirecine iligkin ¢alisanlarin sorular1 en aza indirilebilmekte ve degisim
stirecine olumlu bakmalar1 saglanabilmektedir. Basarili bir degisim,
saglikl iletisimin Orgiitsel degisim siireci baglatilmadan 6nce hayata

gecirilmesine ve tamamlandiktan sonra da devam ettirilmesine baghdir
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(Tetik, 2008: 105-106). Iletisim, orgiitsel degisim ihtiyacinin
anlatilmasinda, degisim kararinin alinmasinda, kararin 6rgiit iiyelerine
iletilmesinde ve Orgiit i¢ine yayilmasinda, oOrgiitsel degisimin
uygulanmasinda  kullanilacak  yontemlerin  belirlenmesinde ve
uygulanmasinda bir koprii vazifesi gormektedir. Degisimle ilgili iyi
planlanmig bir egitim yaklasimi hem dogru iletisim hem de katilimi
saglamak i¢in kullanilan en Onemli unsur olarak goriilmektedir

(Hussey, 1997: 41).
4.2. Katilma ve icerme

Isin nasil yapildigini bilen ve yeni durumda nasil yapilmasi gerektigine
katk1 verebilecek durumda olan calisanlarin fikirlerini sunmalar1 ve
siirece katilim saglamalari, bu insanlarin degisim uygulamalarinm
benimsemesi, istekli olmasi ve degisim plani ile biitiinlesmesi agisindan
onemlidir (Kotter ve Schlesinger, 2008: 135). Katilma ve icerme
kapsaminda, potansiyel olarak diren¢ gosterecek calisanlari degisim
stirecine planlama safhasindan itibaren dahil etmek, siirecin sahibi
olduklarin hissettirerek, daha az itiraz etmelerini ve degisim siirecine
bagliliklarinin artmasini saglayacaktir. Calisanlarin fikirleri ile degisim
siirecine katilmast hem degisimin daha dogru planlanmasi ve
uygulanmast hem de direncin ortadan kaldirilmasi agisindan 6nem

tasimaktadir (Sucu, 2000: 118).
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4.3. Kolaylastirma ve Destekleme

Degisim siirecinde olusan direncin sebebi giivensizlik, kaygi ve
bilinmeyen korkusu olabilir. Calisanlarin yeni duruma uyumu
kapsaminda, yonetimin ¢aligma hayatin1 kolaylastiracak ve calisanlari
destekleme yoOniindeki faaliyetlere agirlik vermesi gerekmektedir.
Egitim yoluyla eksikleri oldugunu diigiinen ¢aliganlara yeni beceriler
kazandirilabilir, yeni ara¢ gereclerin kullanilmasi suretiyle isin yapilis
kolaylastirilabilir, ihtiyaci olanlara moral izni verme gibi destekleme
faaliyetlerinde bulunulabilir (Giiven, 2007: 86). Yoneticilerin direnci
dogal bir tepki olarak gérmeleri ve sorunu bu sekilde degerlendirmeleri,
degisime tepki gosterenlere karsi anlayisl, sabirli ve hoggoriilii

davranmalarini saglayacaktir (Kaynak, 1995: 207-208).
4.4. Miizakere ve Anlasma

Orgiitsel degisim agisindan miizakere ve anlasma, uygulanmasi gereken
degisim siireci ile ilgili ¢alisanlarin destegini almak i¢in yonetimin
sirec ve planlamay1 calisanlarla miizakere etmesi ve taraflarin
katkisiyla olusan planlama konusunda anlagsmak iizere her iki tarafin da
caba gostermesi olarak ifade edilebilir (Tuncer, 2013). Degisimden
etkilenecek calisanlarla amag, kapsam, metot, siire gibi planlama ve
uygulamaya iligkin temel konularda miizakere yapilmasi, anlasilan
alanlarda olusabilecek direncin ortadan kaldirilmasimi saglayacaktir

(Caligkan, 2007: 179).
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4.5. Manipiilasyon ve Kooptasyon

Hizli ve diistik maliyetli olan bu yaklasimin uygulanmasi tercih
edilebilir, ancak eger insanlar kullanildiklarini diistiniirlerse, gelecekte
giivensizlik kaynakli daha 6nemli sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olabilir (Kotter ve Schlesinger, 2008: 136; Ongun, 2006: 68-69).
Kooptasyon kapsaminda grup liderleri siirecin basindan itibaren
planlama faaliyetlerine dahil edilerek, grubun direncinin kirilmasi ve
katihmim  kolaylastirilmas1  saglanabilir. Manipiilasyon gercegi
carpitarak, olaylar1 farkli gostererek, maksatli yanlis bilgi ve haberler
yayilarak belirsizlik ortaminda calisanlara degisimi kabul ettirme
faaliyetlerini kapsamaktadir. Zorunlu hallerde kullanilmakla birlikte,
etik a¢isindan uygun olup olmadigi tartisima konusudur (Tuncer, 2013;

Yal¢in, 2002: 115; Toker, 2007: 29).
4.6. Zor Kullanma

Diger yontemlerin aciliyet ve zaman kisit1 gibi nedenlerle uygulanmasi
miimkiin olmadiginda veya sonu¢ alinamadiginda, yOnetim direng
gosterenlere karsi giic ve otorite kullanmak suretiyle degisimin zorla
kabul edilmesini saglayabilir (Tuncer, 2013). Diren¢ gosteren kisi ve
gruplarin  isten ¢ikarilmasi, o6diil kaybi, olumsuz performans
degerlendirmesi, yetersiz referans mektubu verilmesi gibi uygulamalar

ile dogrudan tehdit edilmesini igermektedir (Nigdelioglu, 2007: 32).
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5. ORGUTSEL DEGISiM TURLERI

Degisim ve ¢evre kosullarina uyum, siirdiiriilebilirligin saglanmasi igin
gereklidir. Buna gore orgiitsel degisim, orgiitiin performansini optimize
etmeye yardimci olan ve Orgiitiin istenilen ideal bir durumda
calismasina katkida bulunan faydali bir siirectir (Chen vd., 2001: 2).
Covid-19 siirecinde yasanan hizli, beklenmedik ve dngdriillemeyen is
ve sosyal hayatta meydana gelen zorunlu degisiklikler, orgiitler icin
uyum saglanmasi gereken yeni durumlar ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Degisim ve orgiit iligkisini Covid-19 siirecinde yasanan
gelismeler kapsaminda degerlendirebilmek igin, orgiitsel degisim
tirlerinin neler oldugu ve nasil uygulanmasi gerektiginin ele
alinmasinin faydalh olacagi degerlendirilmektedir. Orgiitsel degisim
tiirleri, yasanan siirece ve Orgiitiin yapisina gore orgiitlerde yasanan
degisimin kapsami, niteligi, konusu, derecesi ve yapist ile ilgili temel
bilgiler vermektedir. Buna gore orgiitsel degisim tiirleri; planli/plansiz
degisim, makro/mikro degisim, zamana yayillmig/ani degisim,
proaktif/reaktif degisim, aktif/pasif degisim, evrim niteliginde/devrim
niteliginde degisim olarak siralanabilir (Kogel, 2007: 527; ilhan, 2018:
133; Serinkan ve Arat, 2013: 21-22, Basim vd., 2009: 21-22).

5.1. Planh Degisim/Plansiz Degisim

Orgiitsel degisim, dnceden ve istenerek belirli bir hazirlik sonucunda
gerceklestirilmis ise planli degisimden bahsetmek miimkiindiir (Caglar,
2015: 21). Bir ihtiyaca bagli olarak uygulanmasi zorunlu ve degisime

iliskin amag, konu, kapsam, uygulama asamalari ve stratejisinin bastan
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belirlenerek kontrollii olarak gergeklestirilen degisim tiiriidiir (Esen,
2012: 14). Plansiz degisim ise, Orgiitiin aniden yaptig1 ve daha once
iizerinde diisiinmedigi bir degisimi ifade eder (ilhan, 2018: 133).
Orgiitiin iizerine gelen, hazirliksiz bir sekilde yakalandigi krize
uymaktan ve basarili bir sekilde atlatmak i¢in daha 6nce diistinmedigi
onlemleri almak ve kararlar1 uygulamaktan baska caresi olmayan bir

degisim tiriidiir (Kogel, 2007: 527-528).
5.2. Makro Degisim/Mikro Degisim

Makro degisim oOrgiitiin biitliinsel olarak degismesini ifade ederken,
mikro degisim; Orgiitiin alt sistemlerindeki degisimi icermektedir
(Kogel, 2007: 527-528; Basim vd., 2009: 22). Makro degisim, Orgiitiin
bir biitiin halinde tamaminin degismesini igermekte olup, Orgiit
gelistirme olarak da ifade edilmektedir. Gelistirilen farkli strateji ve
teknikler, orgiitiin bir biitiin halinde tamaminin performansini artirmak
icin kullanilmaktadir (Kogel, 2007: 527-528). Mikro degisim ise, alt ya
da iist diizey orgiit ici bir konuya iliskin yapilmasi gereken degisimi

ifade eder (Serinkan ve Arat, 2013: 21; Ilhan, 2018: 134).
5.3. Zamana Yayllmis Degisim/Ani Degisim

Zamana yayilmis degisim, orgiitiin dis cevrede gerceklesen kosullara
yavas, ancak siirekli olarak kiiciik adimlarla uyum saglayarak kendini
gelistirme ve degistirmesidir. Ani degisim ise, orgiitlerde kisa siirede ve
koklii olarak gerceklesen degisim olarak ifade edilmektedir (Toker,
2007: 8). Orgiit i¢inde bazen i¢ ve dis cevresel kosullara bagl olarak,

kisa siirede degisim planlanip hemen uygulanarak, arzu edilen noktaya
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ulasmanin hedeflendigi ani degisim gergeklestirilir. Bazen de ortaya
cikan gelismelere gore degisim belirli bir sathada, siireye yayilarak,
asamali olarak gergeklestirilmeye calisilir, bdylece zamana yayilmis

degisim gerceklestirilir (Basim vd., 2009: 22; Ilhan, 2018: 134).
5.4. Proaktif Degisim/Reaktif Degisim

Proaktif degisim, gelecege yonelik olarak yapilan tahminler ile ilgili bir
degisim tiirtidiir. Buna gore, orgiit i¢inde yapilan bir degisimin proaktif
olmasi, gelecekte olmasi beklenen ¢evre kosullarina gore ongoriilerde
bulunup degisiklik yapilmasimi igermektedir (Ilhan, 2018: 134). Buna
karsilik, bir 6ngoriiyle planli olarak degisim yapmak yerine, fiili durum
karsisinda yeni kosullara uyabilmek i¢in zorunlu olarak yapilan degisim

ise, reaktif degisimdir (Akat vd., 2002: 392).
5.5. Aktif Degisim/Pasif Degisim

Pasif degisim, orgiitiin dis ¢cevrede gerceklesen sartlara uyum saglama
kapsaminda kendi i¢ yap1 ve isleyisini degistirmesidir. Buna karsilik
aktif degisim, dis ¢evreden Once Orgiitiin kendisini degistirmesi ve
yenilik yaparak cevreyi de degistirmesi olarak ifade edilebilir (Kogel,
2007: 527-528). Aktif degisim, Orgiitiin yapmis oldugu herhangi bir
degisiklik sonucunda, dis cevresini etkilemeyi basardigi durumda
ortaya ¢ikan bir degisim tiiriidiir. Bir orgiitiin teknoloji gelistirerek
kullanmaya baslamasi hem kendi orgiitsel yapisinda hem de faaliyet
gosterdigi endiistride degisikliklere yol agabilir. Ortaya ¢ikan bu
degisiklikler aktif degisim olarak nitelendirilir (Caglar, 2015: 22).
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5.6. Evrim Niteliginde/Devrim Niteliginde Degisim

Evrim niteliginde degisim tiirtinde, siirekli olarak gelistirilmeye
calisilan artan bir iyilestirme Ongoriildiigiinden dolay1, Japonlarin
orgiitlerinde uyguladiklar1 “Kaizen” yaklagimi evrim niteliginde
degisime ornek olarak gosterilebilir (Basim vd., 2009: 22). Buna
karsilik, devrim niteliginde degisim ise hizli, radikal ve oOrgiitsel
diizeyde genis kapsamli bir degisimdir. Devrim niteliginde degisim,
yeni ve hizli1 yontemler bulmak i¢in girisimlerin yapildigi, eylemlerin
gergeklestirilme big¢imlerinde koklii farkliliklarin, yeni yapmin ve
amagclarin ortaya ¢iktig1 ve orgiitiin tiim seviyelerinde ses getiren bir

degisim tiiriidiir (Jones, 2017: 290-291).
6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Teknolojik, sosyal, kiiltiirel, toplumsal, politik, ekonomik, egitim gibi
alanlardaki hizli gelisme ve degisimler kiiresellesmenin de etkisiyle
tim diinyada toplumsal ve bireysel anlamda, basta calisma hayati
olmak {izere insan yasaminin her alanini derinden etkilemektedir.
Orgiitler, cevrelerinde olusan degisikliklere uyum gostermek ve gerekli
tedbirleri alarak ¢evrenin varliklarini siirdiirmelerine bir tehdit unsuru
olmasin1 Onlemek zorundadirlar (Yenigeri, 2002: 1). Degisimin
gerekliliginin yani sira, degisim siirecinin nasil yOnetilecegi onem
kazanmaktadir. Degisim silirecini planlamak ve uygulanmasim
saglamak oOrgiitler icin uzun vadede varligini siirdiirmek ve basarili

olmak i¢in 6nemli bir konu haline gelmistir (Akyiiz, 2006: 7).
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Covid-19 pandemisi orgiitler agisindan, is yapma siire¢ ve faaliyetleri
ile orgiitsel yapilarinin tekrar diizenlenmesi anlaminda, bir Grgiitsel
degisim siirecine doniismiis ve orglitlerin siirdiirebilirligi saglamak i¢in
orgiitsel degisim siireglerini etkinlikle uygulamalar1 bir zorunluluk
halini almistir. Covid-19 siirecinin orgiitler izerindeki etki diizeylerinin
ciktilart; isgiiciiniin durumu, uzaktan c¢alisma sistemi ve yonetimi,
teknolojik triinlere ve sistemlere olan ihtiyacin artmasi ve yeni
yasamsal kosullarin getirisi olarak sanal gerceklik seklinde
ozetlenebilir (Ilhan, 2020). Orgiitsel degisim, ¢evreye uyum saglama
kapsaminda is yapma bi¢im ve uygulamalarinin degistirilerek farkli bir
duruma gecisi ifade etmektedir. Covid-19 siireci dijitallesmenin
ekonomik, politik, sosyal, kiiltiirel, hukuki ve teknolojik alanlarda
etkileri nedeniyle, bireysel ve oOrgiitsel baglamda yasamsal sonuglara
sebep olmustur. Ozellikle aligveris, egitim, saglk, bankacilik gibi
alanlarda ¢alisanlar, fiziksel mekandan bagimsiz olarak isleri internet
altyapilart ile uzaktan caligma yontemi yaklagimiyla dijital platformlar
iizerinden siirdiirmeye baslamislardir. (Giiven, 2020: 252; Zarifoglu,

2020: 109; Sen ve Bati, 2020: 75).

Covid-19 siirecinde orgiitlerin degisim kiiltiirtine yatkinliklari, faaliyet
alani, is giicli yapist gibi nedenlere bagli olarak degisiklik gosterecek
sekilde; siirecin belirsizlikler i¢ermesi nedeniyle plansiz degisim;
orgiitlerin bir biitiin halinde degismesini zorunlu kilmasi nedeniyle
makro degisim; gelecege yonelik Ongoriilerle performansini
artirabilmek icin proaktif degisim; degisen cevre kosullarina uyum

saglamak icin reaktif degisim; teknolojik iirlinlere ve sistemlere olan
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ihtiyacin artmasi1 nedeniyle yapisal olarak aktif degisim; cevre
kosullarina uyum saglamak i¢in 6rgiit biinyesinde degisiklik yapilmasi
yani pasif degisim; orgiitiin yapisini ve stratejisini belirleyip, sistem
tasarlayilp gelistirerek evrim niteliginde degisim; yeni tasarim ve
amaglar belirleyerek orgiit genelinde koklii bir degisimin yasandig

devrim niteliginde degisim gosterdikleri sdylenebilir (Ilhan, 2020).

Degisim faktorlerinin salgindan sonra gelecegi yeni durumun, tiim
orgiitler icin daha 6nce oldugundan ¢ok daha zorlayici sartlar getirecegi
gorilmektedir. Bu gercevede; degisime agik, degisime ve getirdiklerine
uyum saglayabilen insanlarin salgin sonrasinda ¢alisma ortaminda ve is
hayatinda daha avantajli olabilecegi sdylenebilir. Orgiitlerin, personel
seciminde birden ¢ok yetenegi olan ve miimkiinse yaraticilik diizeyi
daha yiiksek bireyleri tercih edecegi 6ngoriilebilir. Bu siirecte, faaliyet
alan1 6zelinde farkli etkiler ve degisimler oldugu gibi, baz1 gruplarda
benzer 6zellikte degisimler oldugu goézlemlenmistir. Caligma ortaminda
bulunma zorunlulugunun olmadig1 ya da asgari diizeyde oldugu isler
acisindan kapsamli bir orgiitsel degisim kaginilmazdir (Celebi, 2020:
301-316).

Sonug olarak, drgiitsel degisim ve degisimi etkili yonetmek Orgiitlerin
varliklarin stirdlirebilmeleri i¢in yonetim alaninda kaginilmaz bir olgu
olarak yer bulmaktadir. Orgiitsel degisimin etkili bir sekilde
planlanmasi1 ve uygulanmasiyla, orgiitsel rekabet yetkinligine katkida
bulunan oOrgiitsel strateji ve faaliyet alanlarinin ¢alisanlarin katilimi ile
orgiitsel basariy1r saglayacak sekilde yapilandirilmasi gerekmektedir.

Covid-19 siirecinde mal ve hizmet iiretimi, egitim, ulasim, kiiltlirel ve
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sosyal faaliyetlerin icrast kokten degisime ugramis; is yapma
siirclerinde, c¢alisanlarin 1s tanimlarinda, uzaktan ve online
caligma/iletisim kosullarinda degisiklikler oldugu gozlenmis ve
orgiitlerin bu siirece uyum saglamak icin ani, plansiz, reaktif degisim
tiirlerine maruz kalabildigi goriilmiistiir. Siirecin getirdigi yeni yasam
ve calisma big¢imlerinin gegici, kalic1 veya hibrit modeller dayatmasi
karsisinda, oOrgiitlerin yeni durumu Ongorerek proaktif degisim
stireglerini planlamasi yerinde olacaktir. Benzer pandemi, savas, dogal
afet gibi ongoriillemeyen durumlarla bas edebilmeye hazir olabilmek
adina, Orgiitlerin proaktif ve planli degisim i¢in esnek yapili bir hazir

bulunusluga sahip olmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.
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GIRiS

Degisimin zamani, hizi ve yonii farklilik gosterse de yeryliziinde
degismeyen tek olgu, degisimin yine kendisi olmaktadir (Kongar, 2008:
17). Bu nedenle, degisimin yasanmasint durdurmak ya da degisimin
etkilerini tamamen ortadan kaldirmak neredeyse imkansizdir.
Insanlarin istek, beklenti, ihtiyag ve tercihleri zaman icerisinde
degismektedir. Bu degisim, i¢inde bulundugumuz ¢agda daha da hizli
bir sekilde yasanmakta ve bu degisimlere ayak uydurabilmek gerek
bireysel gerekse orgiitsel diizeyde giderek daha da Onemli hale
gelmektedir. Giiniimiizde degisim faktorlerinin ¢ok giiclii olmasi ve
orgiitleri degisime giiclii bir sekilde zorlamasi nedeniyle degisim,

orgiitler i¢in bir zorunluluk halini almistir (Yesil, 2018: 308).

Orgiitleri etkileyen degisimlerin kaynagi, orgiit i¢i ya da orgiit disi
faktorler olabilmektedir. Ust ydnetimin tutumu, drgiitiin yapisi, érgiitiin
amaglar1 ve orgiit kiiltiirii gibi unsurlar degisimin orgiit ici faktorleri;
teknoloji, rekabet, kiiresellesme, siyasi-sosyal ve ekonomik kosullar ve
kararlar degisimin orgiit dis1 faktorleri olmaktadir. Ozellikle dis
kaynakl1 faktorlerin orgiit izerinde yapisal etkileri bulunmakta ve bu
faktorler, yonetsel siireglerin biitiiniinii etkileyebilmektedir. Orgiitlerin
kars1 duramayacaklar1 bu degisimlere ayak uydurabilmeleri ise, hayat
seyirlerini devam ettirebilmeleri ve amaglarina ulasabilmeleri i¢in bir

gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2019 yilinda Cin’de ortaya ¢ikan ve kiiresel boyutta ¢ok dnemli etkileri

olan Covid-19 pandemisinin orgiitsel yapilar iizerinde de degisime
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neden oldugu goriilmektedir. Bu bilgiden hareketle, orgiitlerde yapisal
degisimlere neden olan dis faktdrler arasina giiniimiizde yasadigimiz
Covid-19 vb. salginlarin da eklenebilecegini sdyleyebiliriz. Bu siiregte
hem 06zel sektorde hem de kamu sektoriinde orgiitsel yapilar etkilenmis,
salginla miicadele kapsaminda alinan Onlemlere uyum nedeniyle
yeniden yapilanma ve yeni politikalarin hayata gecirilmesi ihtiyaci
dogmustur. Salginin  yayilimimi engellemek {izere karantina
onlemlerinin alindig1 bu siire¢, degisen durumlara uyum amaciyla
kamuda daha ©once uygulanmayan esnek c¢aligma modeli gibi bazi
politikalarin uygulanmasini gerekli kilmistir. Ozellikle kamu personel
politikalarinda yeni bir doniim noktast sayilabilecek nitelikte
uygulamalar hizli bir sekilde hayata gecirilmistir. Kamuda normatif
kurallarla sinirlar1 belirlenen ¢alisma hayati, pandemi kosullari
dogrultusunda ihtiyaclara cevap verecek sekilde yeniden diizenlenmis,
daha genis kapsamli ve daha esnek bir yapiya kavusmustur. Olaganiistii
bir donem olarak goriilen Covid-19 pandemi doneminin etkilerinin
gecici olacag diisiiniilse de yeryiiziindeki etkileri ve nasil formlarda
olacagi bugiinden kestirilemeyen baska salginlarin ortaya ¢ikma
ihtimalinin oldugu, konunun wuzmanlarinca belirtilmektedir. Bu
baglamda, Covid-19 salgin1 dolayisiyla kamuda yasanan oOrgiitsel
degisimlerin bircogunun salgin sonrasi siirecte de kalic1 olabilecegini
sOylemek miimkiindiir. Bu degisimlerin normallesme sonrasi tamamen
ortadan kalkmayacagi, olagan donemde uygulanabilirligi olmasa da
yagsanmast muhtemel olaganiistii durumlarda yeniden uygulanmak
iizere hazir bekletilmesi gerektigi de kamuda bir ihtiya¢ olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bu calismada; 2019 yilinda ortaya ¢ikan ve diinya 6l¢eginde etkileri
olan Covid-19 pandemisinin Orgiitsel yapilar Tlizerinde ne tiir
degisimlere neden oldugunun tespiti amaclanmaktadir. Oncelikle
orgiitsel degisim ile orgiitsel degisimin i¢ ve dis faktorlerinin kavramsal
boyutu ele alinmis ve 6zellikle dis faktorlerin orgiitsel yapi lizerindeki
etkileri teorik olarak incelenmistir. Calismanin amacina yonelik olarak,
Covid-19 pandemisinin genelde tiim oOrgiitleri, 6zelde ise kamu
orgiitlerini degisime zorlayan etkileri, kamu orgiitlerinde bu donemde

yasanan gelismeler baglaminda irdelenmistir.
1. DEGIiSiM VE DEGIiSiMiN ORGUTSEL BOYUTU

Cok farkli tanimlar1 bulunmakla birlikte, genel olarak degisim, bir seyin
bir diizeyden bagka bir diizeye getirilmesi seklinde ifade edilmektedir
(Akgakaya ve Yiicel, 2007: 3). Peker’e (1995: 24) gore degisim; biitiinii
olusturan ogeler iizerinde ya da bu Ogelerin birbirleriyle olan
iliskilerinde gozle goriilebilir bir ayriligin olugsmasidir. Degisim, bir
sistem, slire¢ ya da ortamin durum degistirmesidir (Akytliz, 2006: 7).
Benzer bir tanimla Kogel (2011: 668) degisimi, herhangi bir seyin
mevcut diizeyinin degigmesi olarak ifade etmekte ve kavramin, kisilerin
hatta nesnelerin de yer degistirmesini kapsadigini, ayrica kisilerin
bilgilerinin, biling diizeylerinin ve yeteneklerinin zamanla

farklilasmasini da icerdigini belirtmektedir.

Kozak ve Giglii (2003: 1) degisimin, var olan durumun iginde
bulunulan kosullar dahilinde daha iyi duruma getirilmesi ve

gelistirilmesi oldugunu ifade etmislerdir. Degisim kavraminin gelisme,
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yenilik, reform ve ilerleme gibi kavramlarla karistirildigi ve bazen de
bu kavramlarin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Ancak degisim, bu
kavramlarla iligkili olmakla birlikte, bu kavramlardan farklidir (Gligli
ve Sehitoglu, 2006). Genel bir tanimla degisim; belirli bir siire i¢cinde
bir biitliniin pargalarinda olusan farklilik, nitelik ya da niceliksel olarak
farkli bir duruma gegme, mevcut bir durum veya sistemden bagka bir
duruma ya da sisteme gecis, disaridan gelen etkilere verilen tepki ve yer
degistirme seklinde ifade edilebilir (Ozmen ve Sénmez, 2007: 178;
Ertiirk, 2009: 274; Sucu, 2000: 15; Cigeklioglu, 2020: 4).

Gerek bireysel gerekse oOrgiitsel diizeyde yasanan degisim, siireklilik
arz eden ve etkilenenin bu etkileri durduramayacagi veya sonunu
getiremeyecegi bir siirectir. Icinde bulundugumuz ¢agda degisim,
ozellikle orgiitlerin hayatta kalmalari icin uyum saglamalar1 gereken,
onlenemez bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle degisim,
artik Orgiitler i¢in standartlasmis bir bicimde ve devamli yasanan

normal bir dongii haline gelmistir (Hammer ve Champy, 1996: 20).

Degisimler, oOrgiitii zaman igerisinde az veya ¢ok etkilemektedir.
Orgiitsel degisim, orgiitin belirli bir boliimiinii degil, &rgiitiin
cevresiyle birlikte biitlinlint ilgilendirmektedir (Yesil, 2018: 308).
Orgiitiin ¢evresel kosullarinda meydana gelen “degisme, gelisme ve
calkantilar” dogrudan orgiitleri ve faaliyetlerini etkilemektedir
(Yenigeri, 2002: 145). Ik ortaya ¢iktiginda orgiitii etkilemeyecek gibi
goriinen ve Orgiitiin ¢evresinde meydana gelen degisimler, Orglitiin
girdileri araciligiyla bir silire sonra Orgiitii etkilemeye baslayarak,

orgiitte degisime neden olabilmektedir (Tunger, 2013: 58). Orgiitlerin,
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basta teknolojik ilerlemeler olmak tizere, yeni firsatlardan
yararlanabilmek i¢in ortaya c¢ikan yeni durumlara uyum
saglayabilmeleri ve c¢evrelerinde meydana gelen gelismelerden

haberdar olmalar1 ¢ok dnemlidir (Gii¢li ve Sehitoglu, 2006).

Orgiitsel degisim; orgiite iliskin bir siirecin ya da orgiitiin mevcut
durumunun planlanarak veya planlanmadan bir bagka yapiya
doniismesidir (Geng, 2007: 318). Yeni duruma gecis, hizli ve ani bir
sekilde kisa siire i¢inde ya da belirli bir zamana yaygin sekilde uzun bir
zaman diliminde gergeklesebilir. Trahant ve Burke’ye (1997: 7) gore
orgiitsel degisim, orgiitlerin amaclarina ulasmak amaciyla, yasanmasi
kaginilmaz olan bu degisimlere uyum saglama durumudur. Orgiitsel
degisimin en Onemli amaclarmin basinda; Orgiitiin hayat seyrinin
devamini saglama, orgiitsel biitiinliigli koruma, orglitsel biiyiime ve
gelismeyi gerceklestirme gelmektedir (Simsek, 1999: 239). Orgiitler
icin degisim verimlilik, etkinlik, rekabet stiinligli elde etme,
motivasyon gibi Orgiitsel amaclara yonelik gerceklesebilecegi gibi;
orgiitiin icinde bulundugu toplumsal, ekonomik ve hukuksal yapiya
uyum saglamaya yonelik olarak da  gerceklesebilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 243).

Orgiitlerde degisim, degisime hazirlik yapilarak bu yénde kararlar
alinmasi suretiyle bilingli, istekli ve planli bir sekilde ya da
kendiliginden olagan bir sekilde gerceklesebilir. Degisimin yonii
orgiitler i¢in olumlu olabilecegi gibi, olumsuz yonde de olabilmektedir.
Bu nedenle, orgiitsel degisim genel olarak ilerleme, gelisme, biiylime,

yenilesme gibi olumlu bir durum farklilagmasi olabilecegi gibi, tam
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tersi bir duruma gecis seklinde de gerceklesebilir. Her iki durumda da
orgiitler i¢in degisim, bir farkli duruma ge¢mek tlizere adim atmay1 ve
harekete gecmeyi gerektirir. Olumsuz yonde etkilerden korunmak veya
olumlu etkilerden yararlanabilmek amaciyla orgiitlerin her iki duruma
da uyum saglama ihtiyaglarinin bulundugu ve bu uyum siirecinin
basarili bir sekilde gerceklestirilmesinin orgiitlerin hayat seyri i¢in

onemli oldugu sdylenebilir.
2. ORGUTSEL DEGISiMIN FAKTORLERIi

Orgiitlerde degisimler, cesitli nedenlerle ortaya cikmakta ve bu
nedenler genellikle zorlayici nitelik tasimaktadir (McKenzie ve Koenig,
1998: 18). Orgiitleri degisime zorlayan ve orgiitlerde degisime neden
olan faktorler i¢ ya da dis kaynakli olabilmektedir. Orgiit i¢i faktorler
her oOrgiitiin kendine 6zgii nitelikleri itibariyle degisiklik gosterse de

genel olarak su sekilde siralanabilir (Cigeklioglu, 2020: 7):

e Orgiitsel biiyiime,

e Performans diistikliigii ve gerileme,

e Tepe yoneticilerin degigmesi,

e Amag ve stratejik yonelimlerde degisiklik,
e (alisanlarin 6zellikleri ve nitelikleri,

e (alisanlarin beklentileri,

e Isgiicii devir hizindaki artis,

e (Calisanlarin motivasyon diistikliigii,

e Orgiit biitgesinin azaltilip cogaltilmast,

o Sirket birlesmeleri,
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e Alternatif ¢calisma yontemleri,

e Degisime kars1 tutumlar.

Orgiit ici faktorler, orgiitlerin amaclarina yonelik olarak olusmakta ve
orgiit i¢indeki unsurlar dogrudan ilgilendirmektedir. Ust yonetimin ya
da calisanlarin degisime yonelik tutumlari, degisimin ger¢ceklesmesinde
onemli rol oynayan unsurlar arasinda sayilmaktadir. Calisanlarin
orgiitte yasanan degisimi kabullenmeleri, olumlu katkida bulunmalar
veya bu degisimlere dair olumsuz bir algi olusturarak degisime direng
gostermeleri, degisim siirecini olumlu ya da olumsuz etkileyen 6nemli
bir faktdrdiir (Kerman ve Oztop, 2014: 100). Orgiitteki insan unsurunun
onemine vurgu yapan Eroglu’na (1998: 127) gore orgilitsel degisim;
“Orgiitlin, i¢cinde bulundugu ¢evre ile biitiinlesmesinde ve ¢evresinde
yasanan degisimlere hizla uyum saglayabilecegi bir esneklik elde
etmesinde rol oynayan biitiin yonetsel ve Orgiitsel tutumlarin, her
diizeydeki insan yeteneginden, bilgisinden ve kisilik 6zelliklerinden
yararlanilarak ~ gelistirilmesi  siireglerinin ~ toplam1”  seklinde
tanimlanmaktadir. Orgiitsel degisim 6rgiit icinden gelen bir etki ile bir
ihtiyactan dolayi ortaya ¢ikabilmekle birlikte, cogunlukla dis gevredeki
degisimlere ayak uydurmak veya dis ¢evrenin kosullarina uyum

saglamak amaciyla da gerceklesebilmektedir (Yesil, 2018: 312).

Orgiitii degisime zorlayan ve sonug olarak drgiitte degisime neden olan

orgiit dis1 faktorler sunlardir (Diiren, 2002: 226):

e Kiiresellesme,
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e Enformasyonun hiz kazanmasi ile zaman ve fiziksel mesafe
engellerinin ortadan kalkis,

e Kalite anlayisinin gelisimi,

e Verimlilik ve etkinlik anlayisinin degisimi,

e Piyasa ekonomisinin kiiresel hakimiyet kazanmasi,

e Dikkate alinmasi1 gereken ekonomik ve politik faktorlerin
cogalmasi ve g¢esitlenmesi,

¢ Bilgi patlamasi,

e Konjonktiirel her tiirlii faktérdeki dengesizlik ve belirsizliklerin
artisi,

e Her tiirlii kaynaktaki artig ve ¢esitlenmeler,

e Kiiltiirel ve sosyal bilinglenme,

e Ekolojik bilinglenme,

e Teknolojik gelismeler,

o Tiiketici ve miisteri odakli gegis,

e iletisimin medyalar aracilig1yla kitlesel olarak yayginlasmasi.

Orgiitler i¢in degisimler olumlu ydnde olabilecegi gibi olumsuz yonde
de olabilmektedir. Orgiitleri degisime zorlayan faktdrlerin gogunlukla
dis kaynakli olmasi nedeniyle degisimlerin zamani, yonii ve hizi
orgiitler icin bir belirsizlik konusu olmaktadir. Covid-19 pandemisi gibi
olaganiistii durumlar aniden ortaya c¢ikabilmektedir. Orgiitlerin bu
degisimlere karsi hazirhikli olmalart ve kisa silirede uyum
saglayabilmeleri gerekmektedir. Disaridan gelen ve orgiitii degisime
zorlayan durumlara kisa siirede uyum saglayamamasi orgiitii zor

durumda birakabilir. Boyle bir durumda olan orgiit, ¢evresel uyumu
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saglayamayacagi gibi, Orgiitsel faaliyetlere yonelik siireclerde de

sikintilarla kars1 karsiya kalabilecektir.

3. COVID- 19 PANDEMI DONEMINDE KAMUDA ORGUTSEL
DEGISIM

Orgiitlerin gevrelerinde meydana gelen gelismeler orgiitsel yapilar
izerinde etkili olmakta ve degisime neden olmaktadir. Cevrelerindeki
degisikliklere karsi kayitsiz kalan, yol, yontem ve tekniklerini yeni
durumlara uygun hale getiremeyen, degisimin gerektirdigi gibi
yeterince hizli hareket edemeyen orgiitler ¢oziilme siirecine girebilecek

ve hayat seyirleri son bulabilecektir (Kogel, 2011: 168).

Bu yapisal etkiler 6zel sektor orgiitlerinde goriilebilecegi gibi, kamu
sektorii orgiitlerinde de goriilebilmektedir. Ozel sektor drgiitlerine gore
daha az esnek bir yapiya sahip oldugu bilinen kamu o&rgiitlerinin,
giiniimiizde yasanan gelismelere verdigi tepkilerden hareketle ¢cevresel
gelismelere daha kisa siirede uyum saglayabildigini soylemek

mumkindiir.

Kamu yonetiminde degisimin dinamikleri genel olarak su sekilde

siralanabilir (Eski, 2009: 543):

e Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis,

e Kiiresellesme,

e Devlet anlayisinda degisim,

e Ekonomik sosyal nedenlerle verimlilik arayislari,

e Weberyen biirokratik yonetim modelinin yetersizligi,
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e Uluslararasi/otesi kuruluslarin artan etkisi,

e Yeni yonetsel degerler.

2019 yilinda ortaya c¢ikan Covid-19 pandemisi, kamuda hizmet
sunumunu ve faaliyetlere iliskin siirecleri degistirmis, yeni yontem ve
tekniklerin uygulanmasini zorunlu kilmistir. Ozellikle alinan 6nlemlere
uyum saglamaya dontik bir dizi yenilikler kamuda hayata gecirilmistir.
Karantina 6nlemlerinin uygulanmasi nedeniyle kamu personel rejimi
yeniden gozden gegirilmis ve uzaktan calisma, evden calisma, tele
caligma gibi esnek ¢alisma modelleri uygulanmaya baslanmistir. Kamu
orgiitlerinde personel rejimindeki degisikliklerin yani sira, hizmetlerin
sunumunda da degisimler meydana gelmistir. Karantina nedeniyle evde
kalan vatandaglara yonelik olarak Ozellikle saglik hizmetlerinin
sunumunda yeni uygulamalara yer verilmistir. Bu dogrultuda,
vatandaslarin saglik kuruluslarina gelmeden, bulunduklar yerde tedavi
edilebilmelerini saglamak i¢in is siiregleri ve calisma hayat1 yeniden
diizenlenmistir. Tiim bu gelismeler baglaminda ele alindiginda, kamuda
Covid-19 pandemisinin gerek Orgiitlerin yapilarinda gerekse is
stireclerinde Onemli degisikliklere neden oldugu sdylenebilir. Bu
anlamda, Covid- 19 ve benzer salginlarin da kamu orgiitlerini etkileyen,
kamu orgiitlerini degisime zorlayan ve kamu orgiitlerinin orgiitsel
yapilan iizerinde degisime neden olan dis faktorlerden biri oldugu

sOylenebilir.

128 || COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETIMi VE DEGISEN ORGUT

YAPILARI




SONUC

Covid-19 pandemi siirecinde dijitallesmenin dnemi orgiitler i¢in daha
da belirgin hale gelmistir. Bu donemde dijitallesme anlaminda yeterli
diizeyde altyapiya sahip olan veya hizla degisime ayak uydurabilen
orgiitler digerlerine gore daha avantajli duruma gelmis, rekabet
iistiinliigii elde ederek Covid-19 pandemi siirecini firsata ¢evirmislerdir.
Ozellikle hizmet sektorlerinde faaliyet gdsteren dzel sektdr kuruluslart,
karantina nedeniyle evde kalan miisterilerin ihtiyag¢larini temin etmede
daha basarili olmuslar ve salgin doneminde bile gelirlerini arttirmayi1
basarmislardir. Covid-19 pandemisi 6zel sektor orgiitlerinin 6zellikle
personel politikalarinda 6nemli degisimlere neden olmustur. Kalabalik
insan topluluklarina es zamanl olarak hizmet sunulmasini gerektiren
otel, lokanta, sinema, diigiin, toplanti organizasyonu gibi sektorlerin
faaliyetleri durma noktasina gelmis ve bu sektorlerde faaliyet gosteren
orgiitler, personel politikalarim1 ~ Orgiitsel yasam  seyirlerini

stirdiirebilmek dogrultusunda yeniden belirlemek zorunda kalmislardir.

Kamuda 2000’11 yillardan itibaren dijitallesme siireci hiz kazanmis ve
giinimiize gelindiginde bu anlamda kamu hizmetlerinin sunumunda
onemli ilerlemeler kaydedilmistir. Ozellikle e-devlet uygulamalari ile
vatandaslarin bircok hizmete uzaktan erismelerine olanak saglanmis ve
yasanan bu donilisimle kamu orgiitleri, ¢cevresel gelismelere eskiye
oranla daha duyarli, hazirlikli ve kolay uyum saglayabilecek bir yapiya
sahip olmustur. Kamu orgiitlerinin degisimlere bu sekilde hazir
bulunusluklari, Covid-19 pandemisi nedeniyle ortaya ¢ikan degisimlere

kolay uyum saglayabilmelerini saglamistir.
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Covid-19 pandemi déneminde viriisiin yayilimini durdurmak amaciyla
zorunlu olarak basvurulan karantina uygulamalarinin kamu orgiitlerini
degisime zorlayan en 6nemli dis faktorlerden birisi oldugu goriilmistiir.
Sagliktan egitime, sosyal giivenlikten yerel hizmetlere kadar kamu
orgiitleri tarafindan sunulan bir¢ok hizmete iliskin is siiregleri ve kamu
personel rejimi  bu Onlemlerin gerektirdigi sekilde yeniden
yapilandirilmistir. Covid-19 doneminde kamu orgiitlerince, hizmetlerin
olabildigince wuzaktan sunulmasma yonelik uygulamalara yer
verilmigtir. Vatandaslarin hizmet almak {izere hizmet sunulan birimlere
gelmesine gerek kalmadan ve sunulan hizmetlerde eksiklik ya da
aksaklik yasanmamasina yonelik ¢abalar ortaya konulmustur. Ozellikle
saglik hizmetlerinde vatandaslarin tedavilerinin evlerinden ¢ikmalarina
gerek kalmadan yapilmasi amaglanmistir. Ulke genelinde bu amaca
yonelik olarak saglik calisanlarindan ekipler olusturulmus ve
vatandaslarin evine kadar tedavi ve ilag hizmetleri gotiiriilmiistiir.
Ayrica Covid-19 pandemi doneminde uzun siliren karantina
uygulamalar1 boyunca evde kalmasi zorunlu tutulan yaslt ve ihtiyag
sahibi kimselere, yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan zorunlu
temel ihtiyaglar1 kamu c¢alisanlar1 ve kamu kurumlarinca olusturulan

gontlli ekipler tarafindan evlerine kadar ulastirilmistir.
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GIRiS

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisim ve dontigiimlerle birlikte,
ayrica kiiresellesmenin etkisiyle orgilit formlar1 bazi degisimler ve
doniisiimler yasamaktadir. Isletmeler stratejilerini, kiiresel pazarlarda
yer alabilmek i¢in daha fazla gelistirmektedir. Kiiresellesme ile birlikte
engellerin ortadan kalktig1 ortamda isletmelerin uluslararasi pazarlara
acilma firsat1 yakalamasi ile rekabet kosullar1 farklilasmustir. Isletmeler
stratejik rekabet istlinliigline ulasabilmek i¢in yasanan degisim ve
doniisiimleri kendilerine uyarlamaya devam etmektedir. Bilgi ve
iletisim teknolojilerinde yasanan degisimler bilgi kaynaklarinin
cesitlenmesini saglamistir. Bilgi iletisim teknolojileri ile birlikte
kablosuz internet ve multimedya uygulamalari, yazilimlar, akilli
yazilim araglar1 ve veri taban sistemleri gibi yeni teknolojik gelismeler
isletmelere uyarlanirken, sanal organizasyon yapilar1 da olugmaya
baglamistir. Yeni ve esnek c¢alisma yontemlerinin yarattig1 teknolojik

gelismeler igletme yapilarinda da yer almaya baslamigtir.

Tim diinyay1 etkileyen Covid-19 kiiresel salgini ile birlikte, halk
sagligint korumak adina zorunlu karantina siirecleri tiim diinyada
uygulanmaya baslamstir. Isletmeler de kiiresel salgindan etkilendikleri
i¢in, faaliyetlerini devam ettirebilmek adina esnek ¢alisma ve evden
calisma yoOntemlerine hizli bir gegis silireci yasamaktadirlar. Bu
baglamda, Covid-19 ile birlikte sanal organizasyon yapilar tekrar
giindeme gelmistir. Sanal ag yapilan ile hizli ve esnek bir ¢alisma
ortami olusturulmaktadir. Sanal organizasyonlar her ortamda ve

kosulda calisilabilir bir ortam yaratmaktadir. Bu kapsamda, sanal
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organizasyon  yapilarmin  ve  Covid-19  siirecinde  sanal

organizasyonlarin olusumunun 6nemi artmaistir.
1. SANAL ORGANIZASYON
1.1. Sanal Organizasyon Tanim

Sanal kavrami, gergekte fiilen varligi olmamakla beraber, mevcutmus
gibi goriinmeyi aciklamaktadir. Sanal organizasyon, farkli cografi
bolgelerde isletmelerin belirli {irtinlerin {iretimini veya hizmetleri
sunmast igin, bilgi iletisim teknolojileri ile birbirine bagli bulunan ve
tek bir igletme gibi ¢alisan bir orgiitsel yapiy1 ifade etmektedir. Yeni
orgiit sinirlari, diinya cografyasinin tamamini kapsayabilen, bilgi ve
iletisim teknolojileri ile siirekli haberlesme saglayabilen bir ag yapisi
olusturmaktadir (Kogel, 2010: 437). Sanal organizasyon, kuruluslarin
is birligi gelistirmek veya is firsatlarin1 yakalayabilmek i¢in, katma
degerli {irlin ve hizmetlerin iiretilebilmesi adina is birliginin bilgisayar
aglar tarafindan desteklendigi bir orgiitii ifade etmektedir (Giraldo vd.,

2007: 1).

Toporkov vd.’ne (2020: 1) gdre sanal organizasyon, tiiketici ve
paydaslarinin bireysel ve ortak tercihlerine saygi gosteren, kaynak
paylasiminda tek tip kurallar uygulayan, genellikle sanal bir kurulusun
paydaslar1, kaynak saglayicilart ve yoneticileri ile ortak amag ve
hedeflere hizmet eden, zaman ve maliyet agisindan avantaj elde ederek
ortak hedefler etrafinda biitlinlesen organizasyondur. Do (2010: 3108)
ise sanal organizasyonu, sanal bir pazarda isletmelerin, departmanlarin,

kurum ve kuruluslarin hizmet tekliflerini genisletebilmesi adina, farkl
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bir 6zerklige izin veren ve operasyonlar icin uygun maliyetli kaynak
miktarini sunan, boylece etkin hizmet sunumunu rekabetgi bir sekilde
gerceklestirebilen bir yapi olarak ifade etmistir. Li (2010: 3086) bu
baglamda, sanal organizasyonlarin acik bir bilgi islem ortaminda farkl
etki alanlar1 arasinda kaynak paylagimini ve is birligini saglayabilmek
iizere dinamik bir yap1 olarak kurulmasi gerektigini vurgulamustir.
Ancak dinamik bir yapinin olmasi ve bu yapinin 6zerk 6zelliklere sahip
olmasinin da gilivenlik agisindan bir nevi zorluklar1 olabilecegini de
belirtmistir. A¢ik bir bilgi islem ortaminda gerekli olan giivenlik
tedbirleri bu noktada dikkatle uygulanmalidir.

Kuruluslar baglaminda sanallik, yalmzca teknoloji destekli stratejik bir
ara¢ olarak degerlendirilebilir. Bir organizasyonun sanallik derecesi,
biiyiik 6l¢tide teknolojik sanallik Sl¢iistine baglidir. Diger bir ifadeyle,
orgiitsel faaliyetlerle ilgili olarak sanal alanin kullanimidir. Sanal
organizasyonlar, fiziksel alan ve cografi acidan daginik olabilecegi i¢in,
orgiitsel faaliyetlerle ilgili etkilesimlerde ayni yerde bulunmayan
kaynaklara veya yeteneklere erisim saglanmasi gerekmektedir. Sanal
orgiitsel hedefleri basarmak i¢in, calisanlar aras1 etkilesimin

gerceklesmesi s6z konusudur (Shekhar, 2006: 468).

Sanal kuruluslarda yer alan sanallik ile ilgili baz1 kavramlar sdyle

aciklanabilir (Watson-Manheim, 2002: 194):

e Sanal calisanlar, farkli Orgiitsel baglantilari, calisma grubu
tiyelikleri olan, fiziksel veya zamansal konumlar1 olan bireyleri

ifade etmektedir.
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e Sanal gruplar, siirekli bir isverene tabi olan, ancak fiziksel ve
zamansal yerlerde siireksiz olan gruplardir. Diger bir ifadeyle, ag
sistemi {iizerinden gerceklestirilen grup calismalar1 olarak
belirtilebilir.

e Sanal ekipler, siirekli bir isverene sahip, ancak kesintili bir
konuma, caligma grubu iiyeligine ve hatta kesintili gorevlere
sahip olan ekiplerdir.

e Sanal organizasyonlar, bazi igverenler i¢in siirekli olarak c¢aligan,
ancak siireksiz bir dizi projede diger sirketler i¢in gorev yapan
bireylerin, siireksiz olarak baska insanlarla etkilesime gecebildigi
orgiitler olarak goriilebilir.

e Sanal topluluklar ise, fiziksel veya zamansal konumlardaki
kesintilerle ortak bir konu veya sorun hakkinda iletisim kuran

bireylerden olusan topluluklari ifade etmektedir.

Sanal organizasyon, farkli degerler sunan, i¢ ve dis elemanlarin
bulundugu katma degerli is siireclerinin yer aldigi, yOnetim
mekanizmalarinda siirekli kritik yetkinlik olusturma becerisine sahip ve
koordinasyon yetenegi yiiksek yapilardir (Kegecioglu ve Kelgokmen,
2004: 397). Sanal organizasyonlarda calisan bireylerin sahip olmasi

gereken birtakim ozellikler su sekilde belirtilmistir (Westpal, 2010: 6):

e Esnek olmali ve uyum kabiliyeti yiiksek olmalidir.

e Sorunlara kars1 ¢6ziim odakli olmalidir.

o Etkili iletisimi ve haberlesmeyi aktif olarak gerceklestirmelidir.
e Is yapis sekli hizli ve pratik olmalidir.

e Bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanabilmeli.

COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETiIMi VE DEGISEN ORGUT
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e Degisen teknolojik kosullara kars1 adaptasyon saglayabilmelidir.

Sanal organizasyonlarin ortaya c¢ikmasinin nedenleri su sekilde
belirtilebilir; ticari ve kurumsal faaliyetlerde artan kiiresellesme, diiz
veya yatay organizasyon yapilarinin  artmaya  bagslamasi,
organizasyonlar arasit is birligi ve rekabetin artmasi, calisanlarin
orgiitsel katilim beklentilerinde degisiklikler yasanmasi, iiretimden
hizmete kadar bilginin ¢alisma ortamlarina siirekli bir gecis siirecinin
yasanmasidir (Townsend vd., 1998: 18). Olcer ve Ozyilmaz (2007: 81)
ise, kiiresel pazarlarin ¢ogalmasi, elektronik pazaryerlerinin olugmasi
ve pazarlama cabalarinin e-pazaryerinde gelismesi, internetin yaygin
kullanimi, bilgiye dayali {irinlerin tretilmesi ve esnek yapilara olan
ihtiyacin her gecen giin artmasinin sanal organizasyonlarin gelismesini

etkileyen faktorler oldugunu belirtmistir.
1.2. Sanal Organizasyon Yapisi Olusturma

Sanal organizasyon yapist olusturulurken, organizasyon mimarisi ve
politikalar1 ile ilgili kararlar alimir. Bu kararlardan sonra tasarim
olusturulur.  Ancak tasarimin  zamaninda  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Sanal organizasyon yonetimi Orgiitiin altyapisiyla
uyumlu olup, belirtilen orgiitsel hedeflere ulasmada potansiyel
ortaklarin se¢imini yapar. Sanal organizasyon yapist olusturulurken
secim, operasyon, ¢Oziilme olan {ic asamali bir durum séz konusu

olabilmektedir (Arenas vd., 2008: 46). Bu asamalar soyle belirtilebilir:
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1.

iil.

Se¢im: Bu asamada her sanal organizasyon hedefe ulagmak i¢in
sanal organizasyon gruplarini tespit eder. Ayrica, ihtiya¢c duyulan
kaynaklar se¢im asamasinda tahsis edilir.

Operasyon: Her sanal organizasyon amaca ulagmak i¢in bu
asamada katilimc1 organizasyon arasinda etkilesimi agiga ¢ikarir,
i birligini gelistirir.

(Coziilme: Tim ama¢ ve hedeflere ulasildiginda, sanal
organizasyon faaliyetlerini durdurabilir. Coziilme siireci boylece

tamamlanir.

Kogel’e (2010: 439) gore bir organizasyonun sanal bir forma

doniismesinde bazi asamalar gergeklestirilir. Bunlar:

Tiim isler bilgisayarlar aracigiyla gerceklestirilir.

Organizasyon igerisinde bilgisayar sebekesi kurulur.
Organizasyon i¢in ag yapist olusturulur ve tiim organizasyon
internete baglanir.

Organizasyonun temel yetenekleri belirlenir.

Tiim calisanlarin organizasyonun misyon, vizyon ve amaglarini
benimsemesi saglanir.

Temel yetenekler disinda kalan alanlar i¢in dig kaynak kullanimi1
yapilir.

Sanal organizasyonda yer alan stratejik is ortaklar1 belirlenir.
Son asamada ise, olusturulan bu yapinin iletisim ile harekete

gecirilmesi s6z konusudur.
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Afgiin’e (2006: 6) gore ise bu agamalar; 6rgiit i¢i veya orgiit dis1 islerin
bilgisayar/mobil teknolojileri ile gerceklestirilmesi, bir internet agina
bagli olunmasi, orgiit i¢inde bir ag yapisinin olusturulmasi, ¢alisanlarin
degisim siirecine hizli uyum saglayabilmesi, stratejik is ortaklarinin
secilmesi ve Orglitiin temel yeteneklerini tekrar gozden gegirip iletisim

icin gerekli koordinasyonun saglanmasi seklindedir.

Sanal igletme olusturmak i¢in, internet teknolojisinin mevcut kullanimi
gdz Oniine alindiginda, yeni bir ilgi konusu olan organizasyonlar arasi
is birligini gelistiren ve bu is birliginin soyut bir halini temsil eden bir
olgu oldugu belirtilebilir. Yine aynm1 zamanda, sanal organizasyonlar
cografi olarak daginik kuruluslardan olusan gegici ya da kalict bir
koalisyon ile ortak hedeflere ulasabilmek i¢in kaynaklari bir araya
getirerek olugsmaktadir. Sanal organizasyon mimarisi ve politikalari ile
ilgili alinan kararlarla birlikte potansiyel ortaklar bu tiir bir is birligine
katilmaya ve Orgiit yapisini olusturmaya hazir olmaktadir (Arenas vd.,
2008: 45). Sanal bir organizasyonun sanal yoniinii belirleyen énemli bir
faktor, faaliyetlerin diger kuruluslara devredilmesi ve is birligi
yapilarak iyi bir hizmet saglanmasidir. Ayrica, 6rgiit iginde yetki devir
oranin artmasina bagli olarak, organizasyon sanalliga daha fazla
yaklasmaktadir (Tohidi ve Jabbari, 2012: 541). Isletmelerin kiiresel
pazarlarda yer alma istegi ile birlikte sanal organizasyonlar
desteklenmistir. Isletmeler cevresel firsatlardan yararlanmak i¢in esnek
yapilara sahip oldugunda, hizl1 hareket etme becerisi gelistirmektedir.
Insan kaynaginin tek bir noktada toplanmasi ve bu noktadan faaliyetlere

devam etmesine kiyasla; sanal organizasyonlarin sahip oldugu insan
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kaynagi, farkli cografi alanda bulundugu icin hizli bir sekilde hareket
etme yetisine sahip esnek bir yapida olusmaktadir. Genellikle sanal
organizasyonlar, belirli bir firsattan yararlanmak i¢in gegici bir sirketler
grubu olarak olusturulmaktadir (Stough vd., 2000: 372). Sanal
kuruluglarin temel ilkeleri arasinda, yiiksek esneklik ve degiskenlik yer
almaktadir. Bu 6zellik, geleneksel orgiitsel formlardan farkli olarak,
sanal organizasyonlara rekabet etme avantaji saglamaktadir. Sanal
organizasyondaki gecici aglar genellikle hiyerarsilerin olmadigi, her
agin ozerkligini korudugu aglardir ve ortak bir amag i¢in biitiinlesme

ozelligine sahiptir (Sitek, 2009: 236-237).

Sanal kuruluslar, dnemli bir yapisal inovasyonu gerekli kilmaktadir.
Islevsel ve Kkiiltirel agidan cografi olarak dagilmis farkl
kombinasyonlar kollektif bir basar1 etrafinda sekillenmistir. Sanal
organizasyonda islevsel bir yapidan ziyade; bilgisayar destekli, tiiketici
odakl, siire¢ tabanli ve gayri resmi bir hiyerarsik yapinin benimsenmesi

s0z konusudur (Lin ve Lu, 2005: 186).

Geleneksel orgiit yapilarinda; prosediirler, hiyerarsi, kurallar, gorev
tahsisi, performans degerlendirme, kariyer gelisimi, iicretlendirme,
egitim ve esnek calisma diizenlemeleri bulunmaktadir. Geleneksel
yapilarda yonetim bigimleri, prosediirler, 6l¢iim ve standardizasyon
kullanilarak, komuta ve kontrol vurgulanmaktadir. Bu yapilarda
calismanin kontrol altina alinmasi kolay olsa da genellikle istikrarsiz ve
karmasik ortamlarda yetersiz kaldigi goriilebilmektedir. Sanal
organizasyonlarla birlikte Orgiit formlarinda; orgiitsel paradigma ve

kiiltiir ~ de@ismistir. Dinamik yapilar olusturulmustur. Sanal
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organizasyonlarda calisanlarin dogrudan kontrolii, igsellestirilmis
kontrollii teknoloji ile yapilabilmektedir. Ayrica, sanal organizasyonda
calisanlar yabancilagsma ve diglanma gibi orglitsel sorunlar ile daha az

karsilasabilmektedir (Klobas, 2006: 222-223).

Tablo 1: Sanal Organizasyon Yapisi ve Geleneksel Organizasyon Yapist

Degiskenler Sanal Organizasyon Geleneksel Organizasyon
Yapisi Yapisi
Yap1 Dinamik Sabit ve duragan
Sinirlar Dissal boyutlu I¢sel boyutlu
Zaman Farkli zamanlar/ Calisma Eszamanli/Calisma zamant
zamanlar1 esnektir. bellidir.
Kiiltiir Cok kiiltiirlii Tek kiltiirli
Tletisim Iletisim yiiksek seviyede Tletisim smirl

Kaynak: Kiani, 2011: 73.

Sanal organizasyonlar bulundugu ortama geleneksel organizasyon
yapilarindan daha kisa siire icinde uyum saglamaktadir. Bu hizli uyum
yetenegi acisindan siirekli olarak yeni teknolojileri yakindan takip
etmeleri gerekmektedir. Ayrica, sanal yapiy1 farkli {ilkelerde bulunan
calisanlar olusturabilecegi icin kiiltiirel farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu kiiltiirel farkliliklarin  6grenilmesi ve farkliliklarin - yonetimi
verimlilik acisindan etkili olabilmektedir (Townsend, De Marie ve

Hendrickson, 1998: 17-29).

Sanal organizasyon yapisinin tasarlanmasinda, Oncelikle yapiy1
olusturan bilesenler birbirine baglanir. Bu bilesenler; bireysel
calisanlar, ekipler, departmanlar, birimler ve firmalardir. Bilesenler

cografi olarak dagitilir, islevsel ve kiiltiirel olarak cesitlilik soz
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konusudur. Sanal organizasyonun is siirecleri pazar talebini karsilamak
i¢cin dinamik bir sekilde tasarlanir. Resmi veya gayri resmi sdzlesmeler
yolu ile koordinasyon saglanir ve bilesenler arasindaki iligkiler gerekli
oldugu durumda yeniden yapilandirmaya karsi esnek olmaktadir

(Pedersen ve Nagengast, 2008: 20).

Sekil 1’de Sanal organizasyon bilesenleri ve organizasyon tasarimi yer

almaktadir.

Sekil 1: Sanal Organizasyonun Nitelikleri ve Organizasyonel Tasarimi

Sanal Bir Organizasyonun Bilesen Varhklari

e Cografi olarak dagitilmis orgiit yapisi

¢ Elektronik olarak baglantili

e Islevsel veya kiiltiirel acidan cesitli drgiit yapisi
e Yanal iliskilerle (hiyerarsik olarak) baglantili

Sanal Organizasyon Tasarimi

¢ Dinamik siirecler
e Sozlesmeler
e  Gecirgen smirlar

®  Yemiden yapilandirilabilir yapilar

Kaynak: Pedersen ve Nagengast, 2008: 20.
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Sanal organizasyonla birlikte, iletisim ag1 ihtiyacinin hizla kurabilmesi,
orgiitsel sinirlarin 6tesinde is birliginin olmasi, ¢alisma saatlerinde ve
is tasarimindaki esneklik ve gorevlere daha hizli yanit verebilme
kabiliyeti gelismistir. Ayrica, dijital teknolojiler sayesinde geleneksel
ekip liyelerinin mevcut iletisimsel yetenekleri gelistirilerek hem icsel
hem de dissal iletisimde diizenli bir ag yapisinin kurulmasi da
saglanmaktadir. Dijital teknolojiler, geleneksel takim {iyeleri arasinda
ortaya cikabilecek olan problemlerin de gercek zamanli olarak ¢oziime

kavusmasi i¢in imkan sunar (Arnison ve Miller, 2002: 169).

Giliniimilizde sanal bir takimin iiyesi olmaktan kag¢inmak neredeyse
imkansizdir. Modern ekiplerin basarisinin temel unsurunu, siirekli bilgi
kullanim1  olusturmaktadir. Ekiplerin etkinliklerini destekleyen
teknoloji net hedeflerin belirlenmesinde, ekibi koordine etmede,
planlamada, miizakereler yapilmasinda ve is slireglerinin
yonetilmesinde, ayn1 zamanda karar verme becerilerinin ekip tiyelerine
kazandirilmasinda ve ydnetim becerilerine yardimci olmada etkilidir.
Bilgi sistemi aracigiyla yonetilen sanal bir organizasyon, bir grup is
birligi olarak diisiiniilebilir (Stough vd., 2000: 370). Sanal organizasyon
yapilari, genis kapsamli ve cok boyutlu olma yerine, dis kaynak
kullanim1 ile uyumlu olmay1 tercih etmektedir. Tiiketici beklentilerine
hizli cevap verme yetenegi yliksek olan orgiit yapilaridir. Bu baglamda,
organizasyon yapist i¢inde; zaman, hiz, esneklik, kiiresellesme ve bilgi
paylasimi, bilgi iletisim teknolojilerinde yasanan degisim ve
doniistimler 6nemli bir yere sahiptir. Bu tiir bir isletmenin basarisi, ag

icinde bulunan birimlerin birbirlerine duyduklar1 yiiksek giiven
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duygusuna baghidir. Uygun zamanda uygun hareket edebilme becerisi,
teknoloji kullanimi, sinirsizlik, kusursuz olma, giiven ve bilgi akisinin
stirekli olmasi sanal organizasyon yapilarinin temel ozelliklerini

olusturmaktadir (Soydal, 2005: 457-458).

Ucok (2000: 159), sanal organizasyon yapilarmin i¢ isleyisinde
calisanlarin nitelikleri arttirilarak, uzmanliktan profesyonellige dogru
disiplinler aras1 bir yaklasimla kendilerini gelistirmelerinin s6z konusu
oldugunu belirtmistir. Boylelikle, sanal organizasyon yapilari daha
bagimsiz bir forma doniiserek, yerinden karar alabilen bir yapi ile ekip
ve takim calismalari i¢in uygun bir ortam olusturmaktadir. Acharya
(2018: 250) sanal ekiplerin; teknolojiyi kullanarak, farkli cografi
bolgelerde, zamansal ve iliskisel sinirlar icinde, karsilikli olarak
birbirlerini destekleyen bir gorevi basarmak icin ¢aba gosterdiklerini
belirtmistir. Bu baglamda, sanal ekiplerin olusumunda yer alan dort

temel asamay1 su sekilde agiklamaktadir:

e Girdiler: Tasanim, kiiltiir, teknik ve egitim boyutundan olusur.

e Sosyo-duygusal Siirecler: 1liski kurma, uyum ve giivenden
olusmaktadir.

e Gorev Siirecleri: lletisim, koordinasyon, gdrev-teknoloji-yap1
uyumunu i¢ermektedir.

e (iktilar: Performans ve memnuniyetten olusmaktadir.

Sanal organizasyon yapilart oldukca esnek, hareketli ve yayilmis
olduklar1 i¢in degisimlere kolayca ve hizli bir sekilde uyum

saglamaktadir. Bu durumda isletmeler; rekabet avantaji, maliyet
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tasarrufu ve zamandan tasarruf etmeyi basarabilmektedir. Ayrica, sanal
takimlar is siireglerini yapilandirdig: icin isletme performansi iizerinde

onemli bir etkiye sahiptir (Korkmazytirek, 2015: 3).
1.3. Covid 19 Siirecinde Sanal Organizasyonlar

Isletmelerin birbiri ile etkilesim halinde oldugu, kiiltiirel agidan
engellerin azaldigi kiiresellesmis bir diinyada, bilgi ve iletisim
teknolojileri her gegcen giin gelismektedir. Yeni ve esnek calisma
kosullari, yasanan bu teknolojik degisimlerle ve gelismelerle ortaya
cikmistir. Ancak, su an tim diinyay: etkisi altina alan kiiresel salgin
Covid-19 donemi, bir¢ok isletmenin ¢alisma sekillerini etkilemistir ve
farkli bir degisim ile isletmelerin kars1 karsiya kalmasina sebebiyet

vermistir.

Covid-19 kiiresel salgininin siddeti agikca tiim uluslarin halk sagligini
tehdit eden diizeye ylikselmistir. Karantina uygulamalari ile insanlarin
hareket oOzgirliginii kisitlayan ve smmirlayan izolasyon siirecleri
yasanmaktadir (Amon ve Wurth, 2020: 399). Covid-19 kiiresel salgin
doneminde bir¢ok isletme bu durumdan etkilenmeye baglamistir ve
uzun vadedeki stratejilerini giincelleyerek, uzaktan ¢aligma formatina
doniismek zorunda kalmistir. Ortaya ¢ikan kiiresel salgin nedeniyle,
isletmelerin is yapis sekilleri degismeye baslamistir. Bu baglamda,
isletmeler bir nevi sanal organizasyon haline donilismiistiir.
Siirdiiriilebilir teknolojilerin kullanimu ile birlikte, yeni dijital ortama
gecis siireci bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmistir. Yasanan saglik krizi

nedeniyle isletmeler bir dijital devrim yasamaktadir. Ofis ortami1 yerine
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evlerden caligma, uzaktan iglerin yiiriitiilmesi ile birlikte geleneksel
orgilit yapilarinin sanal organizasyon yapisina doniisimii ve gecisi
hizlanmistir. Is yapis sekilleri farklilagsmis, sanal toplantilar,
konferanslar gibi uygulamalarla uzaktan caligma sistemi Orgiitlerin
sanallasmasini giderek belirgin bir hale doniistiirmiistiir (Dogan, 2020:

6).

Sanal organizasyonlarin is uygulamalari, yOnetim-organizasyon
calismalarindaki ¢agdas bir versiyon ile teknolojik agidan gecisken bir
ozellige sahip olmustur. Sanal organizasyonlarin gelecege yonelik
olmast icin, Onceki Orglitsel formlarda degisim ve doniisiimler
yasanmaktadir. Biirokratik ve hiyerarsik yapilar, orgiit i¢indeki
yukaridan asagiya olan emir-komuta zinciri 6nceki fiziksellestirilmis
cagin temsilci iken, artik yeni kiiresel siirecte ¢cok fazla islevsel degildir.
Siirsiz, esnek, aga bagl, giivene duyulan, bilgi ve iletisime dayali,
teknoloji odakli, giiclendirici ve siirekli degisen, gelisen durumlara
adaptasyon saglayabilen sanal organizasyon yapilar1 ortaya ¢ikmistir
(Thorne, 2011: 239-240). Covid-19 siireci ile birlikte organizasyonlarin

sanallagma siireci 6nemli bir gereklilik olmustur.

Nagel (2020), yaptig1 ¢aligmada Covid-19 salgint nedeniyle islerin
dijital doniisiimiiniin hizlandigini, geleneksel is siireclerinin ve islerin
azaldigini, giivenli bir kaynak olarak dijital ¢alisma bigimlerinin
arttigimi  belirtmistir. Elde ettigi bulgulara gore; evden calisma
stillerinin ve uzaktan ¢alisan kisilerin sayisinin arttig1 sonucuna
ulasmistir. Calisanlarin gelecekte geleneksel islerden daha fazla sanal

is aglarinin ve dijital ¢calismanin etkin rol oynayacagina inandiklarin
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belirtmistir. Dijital doniisiim algis1 iizerindeki degisimlerin Covid-19
salgininin  bir sonucu olarak dijital bir tarzin ortaya ¢iktigini
vurgulamaktadir. Uzun vadeli sonuglar i¢in, isin sayisallagtirilmasi
konusunda, pandemi tahmininde makroekonomik arastirmalarin
gerekli oldugunu ileri slirmiistiir. Covid-19 pandemi siireci dijital

doniisiimiin hizlandiricis1 olmustur.

Alam (2020), Covid-19 ile birlikte organizasyonlarda uzaktan
calismayla veri girisi ve bilgi isleme gibi rutin ve tekrarlayan
faaliyetleri agikca tanimlamistir. Calisanlarin bu tiir faaliyetleri ¢ok
fazla gozetim olmadan gerceklestirebilecegini ve diger g¢alisanlarla
etkilesimlerin de yasanabilecegini belirtmistir. Uzaktan calismanin ise
gidip gelme siiresinden tasarruf sagladigini ve ¢evre dostu bir yaklagim
ile degerlendirilebilecegini ileri siirerek, bu duruma olumlu acidan
bakabilmeyi  gerceklestirmistir.  Ayrica, pandemi ddneminde
calisanlarin karma bir sekilde calisabildigini belirtmistir. Bagska
yerlerde veya haftada birkag giin ofise, bilgi paylagimi1 amaci ile sosyal
mesafe kurallarinin uygulanmasi saglanarak {iriin tasarimi, pazarlama
ve diger bazi ortak projeleri gerceklestirmek icin etkilesimler
yasanabildigini vurgulamistir. Covid-19 sonrasi ¢aligma diizenlerinin
gelecekte ortaya cikabilecek olan faktorlere ve degisim hizina bagh

oldugunu ifade etmistir.
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SONUC

Sanal organizasyon yapilari, rekabetin hizla arttigi pazar kosullari
icinde isletme yapilarinin bilgi ve iletisim teknolojileriyle yenilenmesi
ve bir ag yapisi iginde isletmelerin esnek bir sekilde faaliyetlerini
stirdiirebilmesi adina 6nem tasimaktadir. Gliniimiizde yasanan Covid-
19 kiiresel salgini, isletmelerin sanal organizasyon yapilar iizerinde
uzmanlagmasini gerekli kilan bir hale doniismesini hizlandirmistir.
Boylelikle, sanal organizasyon yapilar 6zellikle pandemi déneminde
bir gereklilik haline donmiistiir. Bir¢ok isletme uzaktan ¢aligma ve
esnek ¢alisma ydntemlerine gecis siireci yasamustir. Islerin yapilis sekli,
bilgi ve iletisim teknolojileri ile esneklik ve kolaylik kazanmigtir. Sanal
organizasyon yapilarinda, belirli bir amag¢ etrafinda farkli cografi
bolgelerde ve alanlarda bulunan ¢alisanlar yer almaktadir ve orgiitsel
faaliyetleri amag¢ ve hedef birligi ile gerceklestirmektedir. Kiiresel bir
salgin doneminde hem ¢alisanlarin sagliginin korunmasi hem de islerin
yapilis sekillerinin kesintiye ugramamasi adina, isletmeler sanal ag
yapilar ile farkliliklar olusturulabilmektedir ve faaliyetlerine devam

edebilmektedir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerini kendi biinyelerinde uyarlayabilen,
teknolojik ve gevresel degisimlere hizli yanit verebilen ve tiim siireglere
kolayca adaptasyon saglayan isletmeler, stratejik rekabet iistlinliigii
saglayarak ayakta kalabilecektir. Bu baglamda, isletmelerin yapilari ve
yonetim uygulamalar1 Covid-19 siirecinden etkilenmistir ve bu siiregte
yasanan degisim ve doniisiimleri isletme yapilarina uyarlayabilen

isletmeler basari elde edebilecektir.
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Isletmeler aniden ortaya cikan tiim kriz siireclerine kars1 orgiitsel
yapilarint hazirlamalidir, gerekli tedbirler proaktif bir yaklagimla
degerlendirilmelidir. Isletmelerin her kosul ve ortamda calisabilmesi
icin esnek orgiit yapilar, ag sistemleri gelistirilmelidir. Orgiitsel
degisim ve doniigiimler bazen isletme i¢inden olabilecegi gibi, bazen de
cevresel kosullardan kaynaklanabilmektedir. Covid-19 siireci
isletmeleri de8isim ve doniisiime zorlayan c¢evresel bir faktér olarak
degerlendirilebilir. Isletmelerin farkli sekillerde ortaya ¢ikabilecek kriz
donemlerine hazir olmasi, finansal yapilarimi giliglendirmesi ve en
onemlisi de stratejik yonetim acisindan stratejik planlarin1 her durumu

g6z Oniinde bulundurarak hazirlamalar1 bir avantaj olusturabilecektir.

Giintimiizde Covid-19 salgini ile birlikte sanal organizasyonlarin sayisi
artmaktadir. Evden calisma ve uzaktan ¢alisma stilleri ile isletmelerin
rekabet avantaji saglamasi s6z konusu olmaktadir. Bu baglamda,
isletmeler teknolojik stirdiiriilebilirlik i¢in bilgi, iletisim ve teknoloji
alaninda kendini gelistirmelidir. Yeni teknolojilere ¢alisanlarinin uyum
saglayabilmesi i¢in gerekli egitim planlarini 6nceden hazirlamalidir ve
calisanlarinin temel yeteneklerini bu dogrultuda gelistirmelidir. Pazar
firsatlarindan faydalanabilmek i¢in kriz anlarini da isletme kendisi i¢in
bir firsat alanina doniistiirebilmelidir. Diger isletmelerle de is birligi
icinde karsilikli giiven duygularini gelistiren sanal organizasyon

yapilari olusturulmalidir.
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GIRiS

COVID-19 viriistiniin 6nemli dl¢lide yayilmasini 6nlemek i¢in gerekli
miidahalelerin yapilmasi, mevcut caligma hayatinin birgok alanini
etkilemistir. Bu etki olumlu oldugu kadar olumsuz yonleriyle de ele
alinabilmektedir. Bu durumda, organizasyonlarin hizli aksiyon almalari
ve eylem planlarint hizli harekete gecirmeleri 6nem arz etmektedir.
Uzaktan ¢alisma, evden ¢aligma, koruyucu ekipman giyme zorunlulugu
(maske, eldiven, koruyucu paketler vb.), ekiplerin mikro ekiplere
boliinmesi, ¢alisanlar arasindaki olas1 baglant1 ve iliski kaybi, olasi is
aligkanliklarinin degismesi, ¢alismaya evden devam eden calisanlar ile
yerinde ¢alismak zorunda olanlar arasindaki esitsizlikler gibi konular,
organizasyonlarin karar vermesi ve aksiyon almasi gereken konularin
basinda gelmektedir. Bununla birlikte, 6zellikle uzaktan calisma sz
konusu oldugunda ¢alisanlarin kontrolii, yonetimi, motivasyonu gibi
konularda yoneticilerin yeni yetkinlikleri (6zellikle hat ve orta kademe
yonetim) kazanmasi Onem kazanmustir. Oncelikle calisanlarin
motivasyonlarinin ve baghliklarinin yiiksek tutulmasi igin yoneticilerin
kog¢luk ve mentorluk, problem ve ¢atisma ¢6zme, ¢alisan performansini
destekleme, siire¢ yOnetimi ve calisan gelisimi, risk yOnetimi gibi
konularda yetkin olmasinin da yeni normal diizen ile daha da énemli
konular olarak ele alinmasi gerekmektedir. Modern teknolojilerin
kullanimi ile uzaktan iletisim ve is birligi, teknolojiler araciligiyla bilgi
paylasimi, periyodik ¢evrimigi toplantilar, yeni bilgi sistemleri veya
yazilim talepleri, tiim ekip iiyeleri i¢in yeterli donamim talepleri de

pandemi siirecine hizli adaptasyonu gerektiren ve organizasyonlarin
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yine hizli aksiyon almasi gereken siirecler olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu stireci hizli bir sekilde ilerleten organizasyonlar hem
miisterilerinin goziinde hem de ¢alisanlarinin géziinde bir adim dnde
olmuslardir. Bu siiregte nem kazanan ilk departman Insan Kaynaklari
(IK) departmani olmus, hatta IK’ya olan &nyargilar bu alinan aksiyonlar
ile yavas yavas degismeye baslamistir. Yeni IK uygulama yollari,
uzaktan ise alma, adaptasyon, degerlendirme, elde tutma, motive etme,
bagliligin devam etmesi gibi konularda dijital araglarin kullaniminin da
etkin kullanimi IK departmanini bir adim ileriye tasimistir. Yine IK’nin
takip etmesi gereken ve Ozellikle isveren markasi ile daha baglantil
konusu bulunan kusaklar ve kusaklarin olaylara farkli yaklasimlar1 da
onem arz etmektedir. Yapilan arastirmalar da gosteriyor ki, her neslin
degisikliklere farkli tepki vermeleri, farkli diizeylerde teknolojilere
veya bilgisayar okuryazarlifina sahip olmalar1 ve farkli yeni kosullar
altinda caligmaya isteklilik diizeyi de yine hem organizasyonlarin hem
de IK departmanmin gdz &niinde bulundurmasi gereken ve hizli

aksiyon almasi gereken noktalar olarak karsimiza ¢ikar.

Ozellikle isveren markasi kapsaminda pandemi siirecindeki énemli
noktalardan biri de hem dis miisteriler ve paydaslar ile hem de i¢
miisteri olarak tabir edilen calisanlar ile kurulan iletisim ve iliski, yeni
bilgilerin stirekli giincellenmesi, saglik ve giivenlik kural ve
kosullarinin yerine getirilmesi i¢in daha siki ¢alisma, ¢alisma saatleri
veya calisma ortamindaki degisiklikler, bilgilendirme (¢evrimigi)
toplantilari, postalar, gorseller vb. calisanlarin genel olarak iyi bir

sekilde gbzden gecirilmesi ve glivenligi konularinin ¢ok 6nemli oldugu
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yadsmnamaz bir gercektir. Ornegin, calisanlarin ¢aligma saatleri,
psikolojik mesafesi ve mesleki ruh sagligina destek verilmesi, ¢alisanin
motivasyonu ve bagliligini arttirmasi konusunda ¢aligmalar yapilmasi
organizasyonun igveren markasinda bir adim 6nde olmasi konusunda

yardimci olacaktir.

Bu dogrultuda, kitabin bu bdliimiinde pandemi siirecinde ve sonrasinda
igveren markasinin bugiinii ve geleceginin nasil evrilecegi incelenecek,
ayrica hem akademik anlamda hem de profesyonel anlamda siirecin
nasil ilerledigi ve organizasyonlarin nasil aksiyon aldig1, yol haritalarini

nasil belirledigi tartisilacaktir.
1. ISVEREN MARKASI KAVRAMI

Isveren markas1, en basit tabiriyle, pazarlama ilkelerinin mevcut ve
potansiyel calisanlarla ilgili insan kaynaklar1 faaliyetlerine
uygulanmasi olarak ele alinabilir. Pazarlamada bu siire¢ nasil ki {iriin
ve hizmet lizerinden ilerliyor ise, isveren markasi da mevcut ve
potansiyel calisanlari marka hedefleri olarak gdrmektedir. Ozellikle
VUCA diye tabir edilen degisken (Volatile), belirsiz (Uncertain),
karmasik (Complex) ve muglak (Ambiguity) rekabet ortamlarinda
“yetenek savaglarinin” yasanmasi, kurum ile yetenekler arasinda
duygusal bir bag kurulup, yetenekleri elde tutma kavraminin son derece
onemli bir hale gelmesi, isveren markasini daha da oOnemli hale
getirmistir. Isveren markasmin ne oldugunu netlestirmeye yardimci
olmak i¢in, bircogu farkli 6zelliklerini vurgulayan bir dizi spesifik

tanimdan faydalanabiliriz. i1k olarak isveren markasini “dogru mesaji,
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dogru kisiye dogru kanalla iletme c¢abalarinin tiimii” olarak
ozetleyebiliriz. Ozellikle dogru yeteneklerin isletmeye cekilebilmesi
adina, bu adimlarin atilmasinin 6nemi biiyiiktiir. Potansiyel adaylar
goziinde sirketi “calisilacak en iyi yer” olacak sekilde sekillendirmek
ve bunun dis diinya ile iletisiminin dogru kanallar ile yapilmas1 da bir
diger onemli konudur. Bu sayede, yiiksek nitelik sahibi olan potansiyel
adaylarin isletmeye c¢ekilmesi, basvurularinin sayr ve niteliginin
arttirilmasi, kritik pozisyonlarin doldurulmasina ait zaman kaybinin
onlenmesi, ise alim maliyetlerinin diigliriilmesi ile birlikte mevcut
calisanlarin da elde tutulmasinin saglanmasi, c¢alisan baglhlik
diizeylerinin arttirilmasi, motivasyon ve performanslarinin yiikseltmesi

s0z konusu olacaktir.

1993 yilinda ortaya atilan “Isveren Markas’” kavramimin
yaraticilarindan Ambler ve Barrow’a gore igveren markasi,
“fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir” (Ambler ve
Barrow, 1996) Yazarlara gore, bir isletmeyi digerlerinden farklilagtiran
bir yon, kuruluslar arasinda agikca degisiklik gdsterecek olan ekonomik
veya finansal ddiil paketi olacaktir (Ambler ve Barrow, 1996). Isveren
markasinin fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketinde
neler olduguna bakildiginda; ticret, sosyal imkanlar, fiziki ¢alisma
sartlar1, i glivencesi, yan Odemeler gibi somut konular karsimiza
cikmaktadir. Psikolojik yararlar paketinde 6z kimlik koruma, imaj
gelistirme ve kendini ifade edebilme kavramlarindan bahsedilebilir.
Duygusal unsurlar ise isin sagladigi sayginlik, isletmenin kaliteye

verdigi onem ve isletmenin degeri ve itibar1 seklinde karsimiza ¢ikar.

COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETiIMi VE DEGISEN ORGUT
YAPILARI

160




Bununla birlikte Barrow, isveren markasinin kisa zamanda
benimsenmesi i¢in isverenin, ise alim siireclerinde hakimiyet
gelistirmesini, ¢alisanlara verilecek is tecriibesinin marka ile uyumunu
saglay1p biitiinsel bir yaklagima sahip olmasini, ¢alisanlarin devir hizi,
aidiyet duygusu, devamsizliklari, is tecriibesine temel olusturulmasini,
IK fonksiyonlarmin etkinligini ve durusunu gelistirmesini ve K
fonksiyonlarinin pazarlama ve iletisim roliinii listelenerek stratejik bir

kimlik kazanmasinin gerekli oldugunu vurgulamistir (Bas, 2011).

Berthon, Ewing ve Hah’a (2005) gore isveren markasi; ilgi degeri,
sosyal deger, ekonomik deger, gelistirme degeri ve uygulama degeri
seklinde bes deger (fayda) paketinden olusmaktadir. lgi degeri ve
sosyal deger psikolojik ozellikler ile alakalidir. Gelistirme degeri ve
uygulama degeri fonksiyonel 6zellikler ile iliskilidir. Ekonomik deger,
igveren markasinin nitelikli i gérenlere sagladigi ekonomik faydalar ile

ilintilidir (akt. Altun ve Eyel, 2020: 204-205).

Backhaus ve Tikoo’ya (2004) gore isveren markasi terimi, firmalarin
ozelliklerinin  bir igveren olarak rakiplerinden farklilagsmasini
gostermekte ve firmanin ortamini ya da is tekliflerini egsiz yoniiyle

sunmay1 vurgulamaktadir.

2 €

Minchington ve Thome (2007) isveren markasini; “calisan”, “miisteri”
ve “paydas” tatminini tanimlayan, isletmenin tiimiinde kullanilabilen ve

isletmenin biitiiniinii ilgilendiren bir kavram olarak tanimlamiglardir.

Isveren markasi, bir drgiit biinyesinde vazifeli halihazirdaki is gorenler

ile o oOrgiitte calisma olasilig1 bulunan is géren adaylarina saglanmakta
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olan faydalardan meydana gelir. Bu g¢ercevede, isveren markasi
kapsaminda hedef kitle mevcut ve potansiyel is gorenlerden olusur.
Basaril1 bir igveren markasiin olusturulmasi igin, orgiitte ¢aligmakta
olan basarilt is gorenlerin elde tutulmalari, bunun yani sira isgiicii
piyasasinda yer alan nitelikli is goéren adaylarini etkilemek vasitasiyla
cezbedilmelerini  saglayict faaliyetlerde bulunulmasit gereklidir

(Temogin, Vatansever-Durmaz ve Eyel, 2021: 51).

Isveren markasmin en énemli noktasinin, isgiicii piyasasinda zaten kit
olan yeteneklerin elde edilmesi ve elde tutulmasi oldugu bilinmektedir.
Ozellikle 1997 yilinda McKinsey & Company’den Steven Hankin
tarafindan ortaya atilan “war for talent” kavrami, bu kit yeteneklerin
elde edilmesi ve elde tutulmasinin Onemini ifade etmis ve
organizasyonlarin basarisi i¢in yetenegin 6nemini vurgulamistir. Konu
Ed Michaels, Helen Handfield-Jones ve Beth Axelrod tarafindan 2001
tarihinde kitap haline getirilmistir (Michaels, Handfield-Jones ve
Axelrod 2001).

Ployhart’a (2006) gore, “yetenekler nadir, degerli, taklit edilmesi zor ve
yerine konmasi giic oldugu icin, Orgiitler s6z konusu yetenekleri
cekmek, segmek ve elde tutmak konusunda daha etkin olmalidir”.
Isveren markasi, yetenek savasim kazanmak icin bir ara¢ olup,
calisanlarin memnuniyetini arttirmaktadir. “En 1iyi isveren=En iyi
calisanlar=En 1yi performans” formiilii en iyi igverenlerin Orgiite en
fazla adanmishigr olan calisanlara sahip olacagini; en fazla adanmis
calisanlarin isletmeler i¢in {istlin operasyon basaris1 getirecegini

gostermektedir (Reed 2001).
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Barrow ve Mosley (2005) isveren markasi i¢in en énemli unsurlari ve
bilesenleri, isveren markasi tekerlegi (karmasi) iginde ele almis olup;
bu bilesenlerin biiyiik (makro) resim ve lokal (mikro) resim olarak ikiye
ayrildigini ifade etmistir. Barrow ve Mosley (2005), biiyiik (makro)
resim i¢ine digsal itibar, igsel iletigim, iist yonetim liderligi, i¢sel 6l¢tim
sistemleri, kurumsal sosyal sorumluluk, hizmet destegi ve degerleri
dahil ederken; calisma cevresi, 6diil ve takdir, ise alim ve goreve
baslatma, 6grenme ve gelistirme, takim yonetimini de lokal (mikro)

resim olarak ifade etmistir.

Vizyon ve Liderlik

Istihdam Sonrasi Politikalar ve Degerler
Odul Sistemi Adillik ve Igbirligi
Caligma
Cevresi Kurumsal Kisgilik

Performans

Digsal Itibar
Yonetimi

Geligme lletigim

Ise Alim ve
Goreve Baglama

Sekil 1: isveren Marka Karmasi

Kaynak: Barrow S., & Mosley R. (2005). The employer brand. Realta Danismanlik
Yaymlari.

Bu ana tamimlamalardan sonra isveren markasi kavraminin; bir
isletmenin IK, halkla iliskiler ve pazarlama béliimleri tarafindan
ylriitiilen ve birbirini tamamlayacak sekilde ilerleyen igsel ve dissal

siireglerden olusmast gerektigi agikardir. Bununla birlikte, isveren
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markas1 kavrami ve siireci hala genis bir kitle tarafindan “ise alim
pazarlamas1” ya da “sirket i¢i eglenceler” gibi algilamaktadir. Hatta
kolaya kacip bu isin sadece sosyal medya iletigimiyle yapilabilecegini

diistinen sirketlerin oldugunu da bilmekte ve gérmekteyiz (Ayaz, 2017).

Backhaus ve Tikoo’ya (2004) gore i¢sel pazarlama, ¢alisan markalama
aracilig1 ile markanin degerini yasayan bir ¢alisan kitlesi olusturulmasi
seklinde ifade ederken; dissal pazarlama ile en iyi adaylar isletmeye
cekilmektedir. Burada en 6nemli konu, isveren markalagsmasinin igten
disa yansimasi siirecidir. Bu durumda, mevcut calisanlarin olumlu
deneyimleri ve beklentilerinin karsilanmasi ve calisanlara verdikleri
onem igletmeye iliskin olumlu imaj yaratacaktir. Boylece, isletmede
gbrev yapan mutlu, bagl ve motive ¢alisanlar isletmelerini gururla dis
diinyada savunur ve potansiyel adaylara dnerirler. iste tam bu noktada
isveren markasi denildiginde, aklimiza halihazirda ¢alisanlar gelirken,
buradaki asil Onemli noktanin potansiyel c¢alisanlar olarak
degerlendirdigimiz, is arayisinda olan bir grup oldugu gibi belki de hi¢
is arayisinda olmayan, ama yetenek ve yetkinlikleri bakimindan bizim
icin kilit personel olabilecek kisiler de aklimiza gelmelidir. Bu noktada,
isveren markasi ile baglantili bir kavram olan “isveren markasi tlineli”

ortaya ¢ikmaktadir.?

2 https://toptalent.co/isveren-markasi-rehberi
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BILINIRLIK
DIKKATE ALMA

M cASVURU

Sekil 2: Isveren Markas Tiineli

Kaynak: https://toptalent.co/isveren-markasi-rehberi

Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi, isveren markasi tiinelinin ilk
asamas1 “Bilinirlik” (Awareness) asamasidir. Bilinirlik asamasinda
onemli olan nokta, potansiyel ¢alisanlar bazinda organizasyonunuzun
bir igveren olarak bilinirligidir. Diger bir ifadeyle, isletmenin tiiketici
markas1 olarak bilinirliginden ziyade bir igveren olarak nasil
bilindigidir. Calisanlarima deger verip dinleyen bir isletme bu
yapilanlar1 potansiyel ¢alisanlara yansitamiyorsa, diger bir ifadeyle
kendi icine kapali bir sistem ic¢inde isliyorsa, isletmenin “farkindalik
skoru” diisiik c¢ikacaktir. Farkindalik yaratmanin yolu, klasik is
portallarinda is ilan1 ¢ikmanin 6tesinde bir aktivasyonu igerdigi gibi,
dogru EVP’nin (Employee Value Proposition ya da CDO — Calisan
Deger Onermesi) olusturulmasi ve hedef yeteneklere ulasmak igin,
dogru mecralarda aktif iletisim plan1 hazirlayip o plani1 hayata

gecirmekten gecmektedir.
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https://toptalent.co/isveren-markasi-rehberi

Isveren markas: tiinelinin ikinci asamasi olan “Dikkate Alma”
(Consideration) asamasi, igveren olarak sirketinizi “bilen” yeteneklerin
ne kadarimin sirketinizde “calismay1 disiindiigiinii” gosterir. Dikkate
alma asamasinda, artik potansiyel calisan olarak degerlendirdigimiz
adaylarin aklinda, isletmede c¢alismaya dair cok giiclii olmasa da
sinyaller vardir. Bu adimda, sizin i¢in kilit personel olabilecek bu
yetenekler, sirketinizi bir sekilde bilmekte, ancak bir¢ok farkli
nedenden dolay1 (haklar, ofis ortami, kiiltiir vb.) harekete gegmemis
olabilirler.  Dolayisiyla, bu adimda iletisim kurmak ve

zayif/gelistirilmeye agik noktalar1 gelistirmek 6nem arz etmektedir.

Ugiincii adim olan “Istek” (Desire) asamasi ise, isveren olarak
sirketinizde ¢alismay1 “diisiinen” yeteneklerin ne kadarinin sirketinizde
“tutkuyla calismak istedigini” gosterir. Bu noktada en 6nemli husus,
yeteneklerle etkilesime girmek ve iletisimde olmaktir. Bu asamada,
calisan deger dnermesinin (EVP) zayif olmasi ya da iletisiminin dogru
yapilamamasi, “istek” asamasmin skorlarin1 asagi cekecektir. Istek
adiminda skor yiikseltmek i¢in, sirketin igveren markasi vaadinin net
olmast ve dogru sekilde iletisime tasinmasi gerekmektedir. Ayrica
sirketin bir igveren olarak siirekli olarak adaylarin zihinlerinin en
istiinde kalmasi (hangi sirkette calismak istersin sorusuna ilk verilen

cevapta Ust siralarda yer almasi) diger 6nemli konudur.

Tinelin dordiincii asamasi olan “Bagvuru” (Application) asamasi,
isveren olarak organizasyonda c¢alismayr “isteyen” yeteneklerin ne
kadarinin harekete gecip, sirketinize aday olarak “bagvuru” yaptigini

gostermektedir. Bu asamadaki en 6nemli nokta, bagvuru kanallarinin
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acik olup olmadigidir. Dogru kanallar belirlemek, hedef kitle olarak
belirledigin yeteneklere yonelik kanallarda bulunmak, basvuracak
yeteneklerin ise bagvurusunun kolay bir sekilde gergeklesmesi,
organizasyona her kanaldan erisiminin kolay olmasi gibi noktalar
basvuru skorunu olumlu yonde etkileyen noktalar olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Diger 6nemli konu da “doniistlirme orani” (conversion rate), yani
“farkindalik” adimindan “dikkate alma” adimma gecerken
organizasyonun kaybinin yiizde ka¢ oldugunun belirlenmesidir. Aym
sekilde, “dikkate alma” basamagindan “istek duyma” adimina gecerken
de yine kaybin ka¢ oldugunun hesaplanmasi énemlidir. Ornegin, geng
neslin organizasyonu tanima oraninin %80 oldugu varsayildiginda, bu
%80’in ylizde kacinin “dikkate alma” basamagina ve onlarin yiizde
kacinin “istek duyma” basamagina tasindiginin bilinmesi kritiktir. Bu
orana “doniistirme oran1” denilmektedir. Isveren markasi tiineli
degerlendirilirken arastirmalarla 6l¢limleme yapmak, dogru tespitlerle
yola c¢ikmak, tespitlere uygun aktivasyonlar yapmak ve siirekli

iletisimde kalmak en kritik konular olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Yukarida anlatilanlar, potansiyel adaylarin ¢ekilmesi ile ilgili siirecin
kiigiik bir kesitidir. Potansiyel adaylarin en ¢ok bakip 6rnek aldig1 ve
organizasyonun “calisilabilir en iyi yer” algisini ortaya koyabilmesi
i¢in, calisanlarina deger vermesi ve bu verdigi degeri iletisim kanallar
ile gostermesi de Onemlidir. Bu dogrultuda, igveren markasi

kapsaminda c¢alisan deger Onermesinin olusturulmasi ve bu deger
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Onermesinin sadece yazida kalmayip siirece dahil edilmesi ve ¢alisana

bu degerin hissettirilmesi dnemlidir.

2. COVID 19 SURECINDE VE SONRASINDA ISVEREN
MARKASI

Cin'in Wuhan sehrinde baslayan Covid-19 tiim diinyay1 oliimciil
pengelerine sarmis ve Mart 2020°den bu yana tiim diinyada ve
Tiirkiye’de vaka ve oliimlerin say1si biiyiik 6l¢lide artmigtir. Durumdan
en c¢ok etkilenen paydaslar hig sliphesiz igsverenler ve calisanlardir. Bu
dogrultuda, igsverenlerin bu belirsizlik hissini hafifletmek ve potansiyel
adaylar tlizerinde olumlu bir izlenim birakmak i¢in yapabilecekleri en
onemli noktalardan birisi, igsveren markasin1 bir proje olarak degil, bir
stire¢ olarak gorlip ilerletmek ve isveren markasimma odaklanmaktir.
Ozellikle isletmenin sosyal medya yayinlarina ve markaya olan ilgiyi
arttiran igerige kaynak koymak ve siirekli giincellemek, bu siireci seffaf
olarak yiiriitmek ve calisanlara verilen degeri gostermek, isletme
hakkinda cok sey soyleyecektir. Organizasyon olarak pandemi
stirecinin nasil yiiriitiildiigii, ne gibi aksiyonlar alindig ile ilgili toplumu
bilgilendirmek, yapilan projelerin topluma, iilkeye, diinyaya ve hatta
gezegene yaptigr katkinin anlatilmasi, isveren markasinin ve
dolayistyla organizasyonun bu siirecten gii¢lii ¢cikmasini saglayacaktir.
Potansiyel adaylar tarafinda da empati sahibi olmak ve belirsizlik
stirecinde nasil hissettiklerini anladigin1 goéstermek adina, organizasyon
elden geldigince miilakattan ise alima kadar siirecin nasil isleyecegini
bildirmesi de organizasyona igveren markasi baglaminda arti puan

kazandiracaktir. Isveren markasinin bir proje degil de bir siire¢ olarak
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ilerlemesinin 6nemi tam da bu noktada iki kat 6nem kazanmaktadir.
Stire¢ olmasmin en 6nemli gostergesi igveren markasit vaadinin bu
stirecte yeniden sekillenecegi, gelecege dair atilmasi 6nerilen adimlarin
giincellenmesi ve gelistirilmesidir. Deloitte’in  Temmuz 2020°de
yapmis oldugu aragtirmanin sonucglart da aym yonde olmustur.
Ozellikle Y ve Z kusaklarinin artan beklentileri; yetenegi bulma-se¢me-
kazanma-oryante etme ve uyumunu saglama-tutundurma-motive etme
ve yiiksek performansla ¢alistirma; tiim bunlar1 yaparken yedekleme ve
alternatifler iiretme, ¢alisan deneyimi bagliklarinin  Onemi ve
gelistirilmesi daha fazla 6nem kazanmistir. Raporda, ¢alisan deneyimi
ve igveren markasi olarak gelecegi tasarlamak adina atilmasi gereken
bazi adimlar da &zetlenmistir. Ornegin, Covid-19 sonrasi ve isin
gelecegi ekseninde calisanlarin degisen oncelikleri, beklentileri ve
endiselerini anlamak, calisanlarin psikolojilerini, duygusal egilimlerini
ve hassasiyetlerini daha iyi izleyip 6l¢mek, degisimleri gdzlemlemek
ve bunun i¢in analitik ¢ézlimlerden faydalanmak; sosyal sirket olarak
calisanlara, isgiicli piyasasina, ekosisteme ve topluma verilecek
mesajlar1 yeniden belirlemek, ofise ve ise donilis basta, yeniden
baslayacak seyahatler; artan dijitallesme ve otomasyon olmak iizere
calisanlarca kaygi verici olarak algilanabilecek unsurlarin nasil
yonetilecegi hakkinda stratejiler gelistirmek ve calisanlara destek
olmak, i¢ iletisimi tekrar ele almak ve bu siire¢ boyunca 6grenilenleri
de gbéz Oniinde bulundurarak yeniden sekillendirmek hem ¢alisan
deneyimi tarafinda hem de isveren markasinin giiclendirilmesi

baglaminda atilacak adimlar olarak sayilabilir (Deloitte, 2020).
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Isveren markasi ve calisan deneyimi kavramlar1 konusuldugunda ilk
akla gelen kavram aslinda liderliktir. Bu siire¢te hem sirketin finansal
acidan siirdiriilebilirligini  saglamak hem igveren markasinin
stirdiiriilebilirligini saglamak hem calisanlarinin saglik ve refahlarini
gozetmek hem miisterileri ile iyi ve siki bir iligkiyi siirdiirebilmek hem
de tedarikgilerini hayatta tutmak ve tiim bunlar1 yapmaya cabalarken,
kanun koyucunun ¢izdigi yoldan sapmamak gerek isletmeler agisindan
gerekse de liderler tarafindan takip edilmesi ve sahiplenilmesi gereken
konulardir. Dolayistyla, bu yasanan belirsizlik sirasinda giiglii, sakin,
tutarl1, pozitif, kapsayici, ve seffaf bir liderlik gostermek; calisanlarin
sagliklarini, kariyerlerini, finansal durumlarin1 kontrol altinda tutmak
ve fiziki, zihinsel, bedensel ve psikolojik olarak onlarin yaninda
olundugunun hissettirilmesi, dijital calisma modeline ve kiiltiiriine
geciste calisanlarin hem teknolojik anlamda hem de altyap: ve kaynak
anlaminda desteklenmesi, dogru, hizli, giiclii, empatik iletisim kurmak,
ekip ruhu, ortak amag, hedef, ve isbirligi kiiltiiriniin tim ekibe
yansitilmasi, insan kaynagi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
stirekliliginin saglanmasi, esnek ve c¢evik davranarak kosullara uyum
saglanmasi, sosyal sorumluluk adina kurum olarak topluma, iilkeye ve
hatta gezegene yapilacak katkilarin ¢calisanlara anlatilmasi ve bu siirecte

beraber hareket edilmesi dnem arz etmektedir (Deloitte, 2020).

Yapilan akademik ¢alismalar da profesyonel hayatta alinan tedbirleri ve
aksiyonlar1 destekler niteliktedir. Elsafty vd.’nin (2018) yapmis
olduklar1 aragtirma sonucunda, Covid-19 gibi pandemi Oncesi ve

pandemi sirasinda elde tutma oranini karsilastiran ¢esitli degiskenler
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ortaya ¢ikmistir. Yapilan arastirmada, Covid-19 6ncesi donemle ilgili
degiskenler egitim ve gelistirme, iicretlendirme, kariyer ve orgiitsel
kiiltiir olarak siralanmasina ragmen, pandemi sirasinda yasanan tiim
degisimden dolayr elde tutma degiskenleri tamamen farklilagmistir.
Ornegin, calisanlar ile agik ve giiven ortami icinde bir iletisimin
olmamasi, yonetimin yol haritasini ¢alisanlari ile paylasmamasi ve bilgi
eksikligi, pandemi siirecinde alinacak tedbirlerin yeterince agik olarak
calisanlara iletilmemesi, is yerinde ve ¢alisma ortamlarinda ne
yapilmast gerektigi ve nelerden kagmilmasi gerektigi konularinda
yeterince acik yoOnergelerin olmamasi, pandemi sirasinda finansal
konularla ilgili acik ve net bilginin paylasilmamasi, sirket binasi disinda
calisan sagligt konusunda net bir destegin olmamasi, c¢alisanlar

acisindan 6nemli degiskenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kaushik ve Guleria (2020) evden ¢alismanin her sektor i¢in kolay bir
doniisiim siireci olmadigin1 ve caliganlarin zaman yoOnetimi, is-aile

catigmas1 ve odaklanama gibi sorunlar yasayabilecegini vurgulamistir.

Oge ve Cetin (2020) de aym dogrultuda sonuglara ulasmis, dzellikle
insan kaynaklar1 departmaninin bu siirecte ¢ok Onemli gorevler
{istlenmesi gerektigini belirtmislerdir. Ozellikle insan kaynaklari
stiregleri olan is analizi/is tanimlarinin, insan kaynaklart planlamasinin,
ise alimin, egitim gelistirme ve kariyer yOnetiminin, performans ve
yetkinlik yOnetiminin, is degerlendirme (degerleme) ve Tcret
konusunun, igveren markasi ve yetenek yonetiminin, kiiltliriin ve hatta
is  hukuku c¢ercevesinin bu dogrultuda degisecegini ortaya

koymuslardir.
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Liu, Lee ve Lee (2020) ise pandeminin bir kriz oldugu gibi, bir firsat
olarak da algilanmas1 gerektigini ve stratejik ceviklik, girisimcilik ve
yilmazlik gibi unsurlar yoluyla kurumlarin bu siireci basariyla

atlatabilecegini 6ne stirmiistiir.

Bu pandemi krizinin sirketlerin isveren markalar iizerinde ¢ok biiyiik
bir etkisi olacagi hususundan kagis olmadig1 yadsinamaz bir gergektir.
Krizin dogasi diisliniildiigiinde, muhtemelen 6nceki durgunluklardan
daha kotii olacagi ve hatta en giiclii markalarin, en dayanikli olanin
kanitlanacag: bir dénemden gecilmektedir. Isveren markasini simdi
tamamen goz ardi edecek, ekonomi ve isgiicii piyasasi toparlanana
kadar bir daha dikkat etmeyecek sirketler, yarinin isgiicli piyasasinin
kaybedenleri olacaktir. Bu dogrultuda, bu pandemi siirecinde bazi
alanlarda oncii isletmelerin neler yaptigina dair 6rnekler verilmesi,
diger sirketlerin ya da KOBI’lerin nasil bir yol izlemesi gerektigini
gosterecektir. Isveren markasi denildiginde hem potansiyel adaylar
tarafinda hem de halihazirda ¢alisanlar tarafinda bu siirecin ilerlemesi
gerektiginin tiim isletmeler tarafindan bilinmesi ve uygulanmasi
onemlidir. Ayrica igveren markast hem potansiyel adaylar hem
calisanlar baglaminda oldugu kadar, paydaslarima yaptigi katki,
miisterilerine yaptig1 katki, topluma ve diinyaya yaptig1 katkinin da
hesaplanacagi ve planlanacagi bir siire¢ olarak da ele alinmalidir.
Ozellikle bu pandemi siirecinde isletmeler baglaminda bu bashklarin
daha da 6nem kazandigi goriilmektedir. Microsoft bu siiregte insan
kaynaklar1 tarafinda c¢evik uygulamalara daha fazla 6nem vermis ve

uygulamistir. Performans yonetimi daha esnek ve dinamik bir siirece
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oturtulmus, revize edilebilirlik, seffaf hedefler, mekanik olmayan
degerlendirmeler, anlik geribildirimlere daha fazla 6nem verilmistir.
Uzaktan c¢aligsma, rotasyonlu caligsma, fatura bazli ¢alisma, ortaklasa
calisma, cagn ile calisma gibi “yeni nesil ¢alisma yoOntemlerinin”
sadece genglere degil, herkese ciddi is imkanlar1 yarattig1 da bilinerek,
bu caligsma tarzlar iizerinden ilerlemeye daha fazla 6nem verilmistir.
Liderler tarafinda durumsal liderlik kavramu, ¢esitlilik ve kapsayicilik,
degisim yoOnetimi gibi yeni yetkinliklere dnem verilmis, teknolojik
altyapinin sirket altyapisina uygulanmasi hiz kazanmustir. Isletme,
calisanlarin hem fiziksel hem de mental sagligin1 korumaya 6zen
gostermis, bir psikolojik destek hatt1 kurulmustur. Kiigiik cocuklar1 olan
calisanlara uzun donemli izinler verilerek kendilerine destek
olunmustur. Haftada bir giin iist yonetim kademesinden bir yonetici ile
online ortamda bir araya gelinerek is disinda sohbetler etmek,
yetenekleri olan caliganlarin performanslarini izlemek ve dinlemek,
“Biz” olgusunu yaratmak, her seyi 6grenmeye acik olmak, saglik
seanslari, yoga, pilates, nefes terapisi seanslari diizenlemek, sosyal
sorumluluk projelerinde olmak ve bu sayede calisanlarin enerjisini her

zaman yiiksek tutmak amaglanmustir.

P&G de bu siiregte hizli bir sekilde online ¢alismaya ge¢mis, fabrikada
tiretimdeki calisanlar i¢in saglik ve hijyen arttirilmig, dort ayri tiretim
yerinde mola saatleri, ¢alisma saatleri degistirilmis, vardiyalarda
gorevlendirilen kisilerin de aym kisiler bazinda gorevlendirilmesi,
tedarikgiler bazinda mal indirme iglemleri sirasinda minimum temas

icin Onlemlerin alinmasi, ¢alisanlara hijyen paketlerinin gonderilmesi,
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diizenli araliklarla online toplantilarin yapilmasi, miisteriler tarafinda
tiikketici ve tedarik zincirinde kesintisi olmamasinin amaglanmasi ve
stirekli dayanmigma icinde olunmasi hedeflenmistir. Topluma katki
bazinda ise Ozellikle pandeminin basinda Kizilay, Genglik ve Spor
Bakanlig1 ile birlikte c¢alisilarak, yurtlarin agilmasiyla karantinada
kalanlara hijyen malzemesi saglanmasi, Ramazan’da P&G’nin hijyen
ve temizlik iirlinlerinden biri olan Fairy’nin “Bosa Harcama” hareketine
destek vermesi, “sifir atik projesi’nin pandemi siirecinde de devam
etmesi ve hizlanmasi ile “Gida Kurtarma Dernegi” ile son kullanma
tarihi yaklagmis iiriinleri ihtiya¢ sahiplerine ulastirmak, amaca sahip
markalar kavrami ¢ergevesinde saglik ve hijyen ihtiyacin artmas ile

iiriin gamlarinda artis olmasi konusunda ¢alismalar1 olmustur.

Arcelik, calisanlarinin 6ncelikle ruhsal ve fiziksel sagliklarina 6nem
vermis, bayi ve servislerde hijyen doniisiimlii ¢alisma ve sonrasinda
esnek ve evden calisma sistemine hizli bir gegis yapmis, fabrika ve
tiretimdeki ¢alisanlara bilgilendirmeler yapilmis, ulasimda, serviste ve
yemekhanelerde denetim daha siki olmustur. Firma i¢inde bir “Covid
komitesi” kurulmus, C-level ekipleri her hafta bir giin toplantilar
yapmus, “Iyi Fikir Uygulamasi” siirece eklenmistir. Bu siiregte
kesintisiz liretim devam ettiginden dolayi, tiiketiciyi anlamak i¢in ¢ok
caba sarf edilmis, 31 tilkeden 154 farkli tiiketici ile birebir karsilikli
gorismeler yapilmistir. Afrika, Kuzey Amerika, Banglades gibi
iilkelerden Covid-19 siirecinde yasamlarin nasil degistigi anlasilmaya
calisilmis, 18 iilkede bagislar yapilmis, 500°den fazla hastaneye {iriinler

iicretsiz  gonderilmistir. Sosyal sorumluluk ve topluma katki
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baglaminda ise “Like A Pro” ve “Let’s Stay at Home” sloganlari
kullanilmistir. Argelik “Her Nefeste Umut Var” mesaji ile 65 yas tstii
miisterilere kesintisiz servis hizmeti verilmis, dncelikli olarak Saglik
Bakanligi’yla ve diger paydaslarla birlikte solunum cihazi tiretmeye

basglanmustir.

GittiGidiyor firmast da ozellikle pandemi siirecinde online aligveris
kapsaminda ¢ok biiyiik sorumluluga sahip sirketlerden biridir. Bu
anlamda, calisanlar bazinda is gilivenligi ilk sirada yer almis, icinde
doktorlarin da oldugu bir komisyon kurulmus, sec¢imle gelen
calisanlarin olusturdugu ve calisanlarin sesinin duyulmasi i¢in ¢aba sarf
ettigi “Calisan Meclisi” adin1 verdikleri bir grup kurulmustur. Ayni
zamanda GittiGidiyor, egitim programlarinin online devam ettigi,
online staj programlariin siirdiigii, hatta daha sonrasinda staj yapan
calisanlarin kadroya alindigi, fiziksel olarak da mental olarak da
calisana destek verildigi, kaygi bozuklugu gibi sikintilar yagayan
calisanlara desteklerin verildigi, ¢alisanlar tarafinda finansal anlamda
isini kaybetme korkusu yasanmasin diye isten ¢ikarmama ve licretsiz
izne gondermeme taahhiidiiniin verildigi, uzaktan ¢alismaya c¢ok hizli
bir gecis yapildigi, ihtiyaci olan ¢alisanlara teknolojik konularda destek
verildigi, sosyal anlamda motivasyon araglarinin degistigi, st
yonetimin  “nasilsin?”  toplantilarinin  etkinliklerinin  yapildigi,
calisanlarin ¢ocuklariyla da iletisimde olundugu ve etkinlik yapildigi,

online egitimlere agirlik verildigi bir isletme olmustur.
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NovaNordisk firmasi da hem teknolojik hem fiziksel hem de psikolojik
bir degisim siirecine girmis, “Degisen ekosistemde neyi farkli
yapabiliriz?” sorusuna cevap aramaya calismislardir. Dijitallesme,
organizasyonel degisim, yeni yetkinliklerin yaratilmasi iizerine de
yogunlagmislardir. Bununla birlikte, dijital yorgunlugun ortaya
c¢itkmasi, bunun nasil yOnetilmesi gerektiginin Onemine de

yogunlagmiglardir.

Logo Grup bu siiregte isveren markasinin en énemli yapitasi olan bir
konuya agirlik vermis, “miisteri deneyimi kadar ¢calisan deneyimi de her
seyin kalbindedir” misyonuyla hareket etmistir. Bu dogrultuda,
“misteriye  saglanan dijitallesmeyi ¢alisanlara da yansitmak
gerekmektedir ki, ¢alisan da yasadigi deneyimi miisteriye anlatsin”
bakis acisinin ortaya konulmasi hedeflenmistir. Daha once fiziksel
olarak ne yapiliyorsa, uzaktan ¢alismada da ayni seyi yapacaklari
calisanlara anlatilmistir. Kocgluk becerileri online devam etmis,
gelisime agik olunan alanlar belirlenmis ve takip edilmis, kariyer,
kocluk ve degisim algis1 iizerinde daha fazla calisilmis, egitim
biitcelerinde herhangi bir kesintiye gidilmemis, teknolojilerin analizi
yapilmis, c¢alisanlarin “hangi teknolojilere ihtiyac1 var”, “hangilerini
biliyorlar” analizi yapilmis ve eksik alanlarda egitimlerin verilmesi
saglanmis, pratiklik ve ¢eviklik ¢oziimleri belirlenmis, iletisimin sekli
degismis, uzaktan ¢alisma, uzaktan performans yonetimi gelistirilmis

ve sosyal platformlar daha etkin kullanilmaya baglanmistir.
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Nestle bu siiregte medikal tarafta doktorlar1 online ziyaret etmis, saha
calisanlar1 maas artis1 ve hediye paketleri ile odiillendirilmis, evden
calisanlarla siirekli iletisim halinde kalinmis, ¢alisanlarin ¢ocuklart ve
aileleri ile yapabilecekleri etkinlikler paylasilmis, sabahlari canli
yaymlarla yoga seanslart diizenlenmis, tiim calisanlara psikolojik ve
beslenme alaninda destek verilmis, 7/24 online destek hatti devam
etmis, online cay kahve sohbetleri yapilmis, calisanlarin ulagimi
anlaminda servis sayilar1 artmis, glinlik ve her sefer sonrasi servis
araclar1 dezenfekte edilmis, girislere termal kameralar yerlestirilmis,
calisma ortamlarinda ve mola alanlarinda mesafeye dikkat edilmis ve

tiim calisanlara maske ve dezenfektan yardimi yapilmistir.

Unilever de tiim ¢alisanlarina bilisim destegi saglamig, fabrika ve
sahada calisanlar i¢in yliksek giivenlik dnlemleri alinmis, psikolojik ve
mental konulara 6nem verilmis, sosyal iletisim ¢ergevesinde her hafta
dijital toplantilar yapilmistir. Miisteriler tarafinda {rlinler hig
aksatilmadan iletilmeye ¢aligilmis, tedarik zinciri tasarimina daha fazla
onem verilmistir. Cok paydasli yonetim modelinin en énemli ekseni
olan toplum tarafinda saglik hizmetindeki ¢alisanlara ve kurumlara

hijyen malzemesi destegi saglanmistir.

Yukarida ornekleri verilen firmalar gibi yine hem Tiirkiye’de hem de
diinyada bir¢ok firma bu siirecte ¢alisanlar tarafinda olsun, miisteriler
tarafinda olsun, diger paydaslar tarafinda olsun, topluma, iilkeye ve
diinyaya yaptiklar1 katkilar ve yardimlar baglaminda bir¢cok basarili

isler yapmiglardir. Tiim bu siiregler tabii ki bu sirketlerin isveren
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markasini da biiyiik dl¢iide desteklemis ve isveren markasi stirecindeki

basarilarini arttirmislardir.
SONUC

Covid-19 salgini ile diinya ¢apinda pek ¢cok yasam son bulmus olmakla
birlikte, tilkeleri hem sosyolojik yonden hem ekonomik yonden
olumsuz etkilemistir. Diinya iilkelerinin ¢ogu zorlu bir ekonomik
donem ge¢mektedir. Mikro anlamda sirketlerde calisanlarin islerini
kaybetmeleri ile olsun, bor¢ baskisinin artmasi nedeniyle olsun, diinya
capinda bir¢ok calisanin tatmin olmadigini, mutlu ve motive olmadigini
gormekteyiz. Diinyanin farkli {ilkelerinde, farkli sektorlerde, farkli
firmalar  calisanlarin1  profesyonel  olarak  elde  tutmaya
odaklanmuslardir. Ozellikle pandemi sirasinda isletmelerin en dnemli
kaynag1 olan “insan kaynagina”, 6zellikle de deneyimli ve yetenekli
insan kaynagina odaklanmasi, korumasi ve elde tutmasi igletmeler i¢in

stratejik 6nem tagimaktadir.

Isveren markasi, sirketlerde insan dgesini 6n plana ¢ikartan; adayin ise
alimindan baslayip siireci kolay, keyifli ve verimli kilmaktan, sirketin
icindeki yetenekleri en adil sekilde belirlemeye ve yonetmeye;
performans goriismelerini  “gercekten” geri bildirim vererek
gerceklestirmekten, sirket icin ortak akil liretmeye; liderlik gelisimini
smif i¢i egitimler disina ¢ikararak liderlik doniistimii yaratmaya kadar
sirketin isleyisi, verimliligi, performansi ve insaninin mutlulugunu
iceren biitiinclil bir yonetim siirecidir. Tepe yonetim tarafindan

sahiplenilmesi gereken, siire¢ olarak {riin yonetiminden farkli ele
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alinmamasi gereken modern bir ydnetim yaklagimidir. Isveren markasi
kisa zamanli bir proje degil, sirketiniz var oldukca aktif olarak

yoOnetilmesi gereken bir siirectir (Ayaz, 2017).

Bas (2011) da yapmis oldugu c¢alismada, isveren markasi
calismalarinda tepe yoneticilerin destegini almanin kolaylastirict rol
oynadigini ifade etmis ve tepe yonetimin bu siirece dahil olmasinin
karmagikligi ortadan kaldiracagina, onceligi yiiksek konulara
odaklanilmasinin  saglanacagina, siirekli 1iyilestirmeyi miimkiin
kilacagina ve koordinasyon ile is birliginin saglanacagina vurgu

yapmuigtir.

Peki IK, isveren markasini korumak ve salgin sonrasi yetenek pazarinda
rekabetci kalabilmek icin genel olarak neler yapmalidir? Oncelikle iK,
isten ¢ikarilmig veya gecici olarak isten ¢ikarilmis calisanlari nasil
destekleyecegini ve bu siiregte hastalanan ve tedavi edilen calisanlarin
isyerine nasil geri getirilecegini hesaplamak zorundadir. Bununla
birlikte, ise geri doniis siirecinde giris stratejilerini  gelistirip
uygularken, calisanlara geri donmelerinin giivenli oldugunu ve
nedenini iletmekle, onlar1 iste devam eden koronaviriise yakalanma
riskinden korumakla ve geri donme konusunda isteksiz olanlarin
endiseleriyle basa c¢ikmakla sorumludurlar. Bu siiregteki Onemli
konulardan biri olan dijital doniisiim de IK’nin 6nemli konularindan
biridir. Pandemi 6ncesi yavas ilerleyen bir doniisiim s6z konusu iken,
pandemi ile birlikte bir kirilima ugramis ve zaruri olarak dijital
doniisiim hizlanmistir. Ornegin, is basvurusu tarafinda isletmelerin

ihtiyact olan dogru yetenege ve temel yetenek ve yetkinliklere sahip
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adaya ulagma noktasinda teknolojinin, yapay zekanin kullanilmasinin
Ooneminin ortaya konmasi, “isin gelecegi” kavramina daha fazla kafa
yorulmasi, sirketlerin ¢alisma tanimimi ve kosullarin1 yeniden
tanimlanmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte, yeni yetkinlik setlerinin
ortaya ¢ikmasi ve isletmelerin adaylarda bu yetkinlikleri aramasi
isletmelerin isveren markasi baglaminda olsun, siirdiirtilebilirlik
baglaminda olsun bir adim 6nde olmasini saglayacaktir. Sosyal
yetkinlikler bazinda hikdye anlattminin 6ne c¢iktigi, veriyi
okuyabilmenin, hesaplayabilmenin ve algoritmik yetkinliklerin 6nem
kazandig1, tasarim odakli yetkinlikler bazinda farkli bakis agisi ile
bakmanin, yaraticiligin ve tasarim odakli diisiinmenin énemli oldugu su

gotlirmez bir gercektir.

Bununla birlikte, bu doniisiimiinden sonra isletmelerin “sanal yonetim”
anlayisina gececegi, bilginin isletmelerin 6nemli kaynaklarindan biri
olacagi, orgiit yapilarinin mekandan bagimsiz hale gelecegi gercegini
kabul etmek ve bu yonde hareket etmek isletmeleri bir adim One
cikaracaktir. Fiziki varliktan ¢ok verimlilik ve pratiklige
yogunlasilacagi, ofis alanlarinin kiigiilecegi, calisanlarin fiziken
doktiikleri alin teri ve sirkette bulunduklari siire ile degil “sayilara
dokiilebilmis katkilar’” ile degerlendirilecegi, iicretlendirmenin ve
odiillendirmenin katma deger temelli olmaya evrilecegi, sosyal medya
kullaniminin daha da giiclii olacag, liderlik 6zelliklerinin ve liderlik
yetkinliklerinin gelisecegi ve degisecegi bir donemin baglayacagi
asikardir (Bebitoglu, 2020). Yeni donemdeki liderin dis odakli olmasi

gerektigini, sosyal medya politikalarin1 yeniden diizenlenmesinin
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gerektigini, networklerin daha da 6nemli hale geldigini, calisanlarin
potansiyellerini ortaya c¢ikarmak ve onlar1 harekete geg¢irmek ic¢in
rehberlik, kogluk gibi yetkinliklere haiz olmasi gerektigini, sefkat,
giiven gibi kavramlarin daha da onem kazandigin1 bilmesi ve
kendilerini bu anlamda egitmesi ve gelistirmesi gerektigini bilmesi, bu
liderleri bir adim One ¢ikaracaktir. Belki de en 6nemlisi, amag¢ odakl
olmak, empati yapmak, iyi vatandas olmak ve bu anlamda 6rnek olmak,
yaraticiliga onem vermek, degisime kapali olmamak ve degisime
adaptasyon yetenek ve yetkinliklerinin gelismesine ¢aba sarf etmek,
degisimde bir hikdye yaratmak, calisanlarin siireclere katilimina destek
vermek, tiim paydaslarla 6nceki donemlerden daha fazla pozitif bir
iletisim kurmak gibi yetkinlikler de liderlerde olmasi gereken yeni
yetkinlikler olarak ©nem kazanmaktadir. Bu tarz yetenek ve
yetkinliklere sahip olan liderler ve isletmeler bu siirecte her zaman bir

adim Onde olacaklardir.
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GIRiS

2019 yilinin sonlarinda, Covid-19 ilk olarak Cin’in Hubei eyaletindeki
Wuhan’da bildirilmistir. Mart 2020°de ise Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) tarafindan diinya salgini olarak duyurulmustur (Querioz vd.,
2020). Covid-19 salgini, bir¢ok hizmet endiistrisini sert sekilde vuran
esi goriilmemis bir kiiresel krize yol a¢mustir. Ozellikle bu
ongoriilemeyen kiiresel salgin nedeniyle hizmet sektoriinii etkileyen
pazarlar ve hizmet ekosistemleri kesintiye ugramis, ¢alisma sekillerinde
degisiklikler olmustur. Diger yandan, temel hizmetler kapsamindaki
saglik, lojistik ve gida perakendeciligi gibi hizmetler, faaliyetlerine
calisanlarini ve miisterilerini korumak i¢in uygun giivenlik 6nlemlerini
alarak devam etmistir (Bartsch vd., 2020). Covid-19 is sagligi agisindan
biiylik zorluklara neden olmustur. Bircok meslekte calisanlar,
enfeksiyon kapma riskiyle karsi karsiya kalmistir. Halkla dogrudan
temas ve bagkalarina fiziksel yakinlig1 olan magazalar, restoranlar ve
teslimat hizmetlerindeki ¢alisanlar ¢ok sayida giinliik temas nedeniyle
yiiksek risk altindadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin evden calisma
Ozgiirliigiine sahip oldugu ve bu nedenle viriis kapma riskini 6nemli

Olclide azaltan isler de vardir (Burdorf, Porru ve Rugulies, 2020).

Bu siiregte, calisma sekilleri sektore ve calisilan pozisyona gore
farkliliklar gostermistir.  Ofis ¢alisanlart  ¢ogunlukla evlerinden
cevrimi¢i olarak 1is siireglerini ylriitiirken, diger ¢alisanlar ise
gorevlerine, is yerlerinde 6zel onlemler alarak devam etmistir. Bazi
igyerleri zorunlu olarak islerini durdugu ic¢in calismalar da durmak

zorunda kalmustir.
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Covid-19 salgmni, ézellikle insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) acisindan
zorlu bir ortam yaratmistir. Yoneticiler, is giiciiniin is ve sosyal ortamda
meydana gelen radikal degisikliklere uyum saglamasina yardimci
olmak ve bilinmeyenleri yonetebilmek i¢in gayret gostermislerdir.
Ornegin,  zamanlarmin  ¢ogunu  veya  tamammm  kendi
organizasyonlarinin  fiziksel smirlarn  ig¢inde c¢alisarak geciren
calisanlarin, artik uzaktaki ¢alisma ortamlarina hizla adapte olmalar
gerekmistir. Uzaktan calisma kosullar1 igin alternatif olabilecek
isletmelerin kapatilmasi nedeniyle (kafeler, kiitiiphaneler, ortak ¢alisma
alanlar1), bu sektorlerde benzersiz zorluklar ile karsi karsiya kalinmastir.
Is ve 6zel hayat1 birbirinden ayirmadaki artan yetersizligin yani sira,
okullarin ve ¢ocuk bakim hizmetlerinin kapatilmasi, ¢alisanlara yonelik
ebeveyn taleplerini arttirarak is ve aile alanlar1 arasindaki sinirlar1 daha
da karmasik hale getirmistir. Bekar calisanlar da bu tiir degisen calisma
kosullarinin olumsuz sonuglarina karsi deneyimli olmadiklarindan
yalnizlik, amag eksikligi hissi ve bununla iligkili olarak olumsuz etkiler
acisindan onemli bir risk grubunu teskil etmektedir (Carnavela ve

Hatak, 2020).
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

“Kaynak” kavrami, “bir tedarik veya destek kaynagi, kullanilabilir bir
yontem, bir bilgi kaynagi veya uzmanlik kaynagi” olarak tanimlanir.
Klasik ekonomi ise kaynaklari mal ve hizmet iiretiminde kullanilan
temel girdiler veya iiretim faktorleri olarak tanimlar. Toprak, sermaye
ve isgiicii ii¢ temel kaynagi olusturur. Isgiicii, mal ve hizmet {iretimine

uygulanan fiziksel ve zihinsel insan yetenekleridir (Wedchayanon,
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1995). Insan kaynaklar1 bir organizasyonun, is sektdriiniin, endiistrinin
veya ekonominin isgiliciinii olusturan insanlar kiimesidir. Daha dar bir
anlamda ise, “insan sermayesi” olarak ifade edilebilir (Wikipedia,

2020).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), tarih boyunca cesitli zamanlarda
isim degistirmistir. Isim degistirmesinin baslica nedenleri ise, tarih
boyunca sosyal ve ekonomik faaliyetlerdeki degisimlerdir. Endiistriyel
refah, IKY’nin ilk bigimidir. 1833 yilinda ¢ikarilan Fabrikalar
Yasa’sina gore fabrika denetcileri sadece erkeklerden olusmaliydi.
1878 yilina gelindiginde ise kadnlar ve ¢ocuklarin haftalik 60 saatten
fazla galismayacaklarin1 belirten, calisma saatlerini diizenleyen yasa
cikarilmistir. Bu siire zarfinda sendikalar kurulmaya baslanmis ve
1868’de 1. Sendika Konferansi yapilmistir. Bu konferans ile ilk defa
toplu pazarliklar baglamistir. Personel yoOnetiminin tarihi, refah
memurlarinin (refah sekreterligi olarak da adlandirilir) bulundugu 19.
yiizyilin sonlarina uzanir. Refah memurlar1 kadinlardan olusmaktadir.
Bu memurlar kadinlarin ve kiz ¢ocuklarinin haklarinin korunmasi ile
ilgilenmislerdir (Ahammad, 2017). 1920’lerde ise personel yonetimi
cogunlukla calisanlar1 ise alma, degerlendirme ve {icretlendirme
alanlarina odaklanmigtir. HR Magazine’in bir makalesine gore, ilk
personel yoOnetimi departmani 1900 yilinda National Cash Register
Company’de kurulmustur (Wikipedia, 2020).
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Personel yonetimi, is ve isgiicli odaklidir. Calisanlar1 bir maliyet unsuru
olarak kabul edip, biirokrattk ve kisa vadeli giinlik islerle
ugrasmaktadir. insan unsuruyla ilgili yénetim biliminde ortaya konulan
yeni diisiinceler ve yaklagimlar, uluslararas: rekabet, bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelismeler ile 1970’lerin baslarindan itibaren is
organizasyonlar1 stratejik yonetimi uygulamaya baslamistir. Insan
kaynaklarina bir maliyet girdisi olarak degil, bir sermaye unsuru,
stratejik bir kaynak olarak 6nem verilmeye baslamis olmasi sonucunda,
1980’lerin baslarinda 1KY kavrami kullanilmaya baslanmis ve

organizasyonlarda IK'Yye gecilmistir (Bingdl, 2016).

Hendry ve Pettigrew (1990) insan kaynaklari yonetimini “personel
yonetimi a¢isindan bir perspektif”’, Armstrong (2000) “ytiksek kavramli
personel yonetimi” olarak tanimlamustir. IKY, organizasyonun mevcut,
gelisimsel ve stratejik hedeflerine ulasmak i¢in gereken calisan sayisini
ve  yapisini, bilgi  birikimlerini,  becerilerini,  ¢ikarlarini,
motivasyonlarini ve davraniglarini saglamaya yonelik bir dizi faaliyettir
(Klepic, Mabic ve Madzar, 2020). Personel yonetimi ile baslayan siirec,
sirastyla IKY ve sonrasinda stratejik IKY anlayisina yerini birakmistir.
Stratejik IK'Y anlayisina sahip olan organizasyonlarda insan kaynaklar:
organizasyonu, ¢esitli stratejiler dogrultusunda hareket ederek stratejik
bir noktada yer alir. IKYye stratejik yaklasim ileriye yonelik bir bakis
acis1 gerektirir ve bu ileriye yonelik yaklagim insan kaynaklarin her

alaninda da etkili olacaktir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).
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IKY’nin ana hedefleri, organizasyonel ¢evrede kendine genis bir yer
bulmaktir. Organizasyonel ¢evreyi ise rekabet stratejileri, ylirtirliikteki
yasalar ile isglicii g¢esitliligi, gelecekte olusacak istihdam kosullari,
isgiicli esnekligi, sendikalasmanin boyutlar1 gibi toplumsal egilimler
olusturmaktadir. Bu baglamda, IKY nin ve fonksiyonlarnin &nemi

farkli bir bi¢imde ortaya ¢ikmaktadir (Benli ve Sahin, 2004).

2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI VE CALISAN SECME
VE YERLESTIRME

Insan kaynaklari planlamasi (IKP), bir organizasyonun hem kisa hem
de uzun vadeli ihtiyag¢ duydugu insan kaynagini belirledigi ve
planladi1 siirectir. Bulla ve Scoh (1994) IKP’yi, “bir organizasyonun
insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin tanmimlanmasini ve bu ihtiyaglar
karsilamak i¢in planlarin  yapilmasim1 saglama siireci” olarak
tanimlamigtir (Prashanthi, 2013). Kinik¢1 ve Williams’a (2006) gore
IKP, bir organizasyonun insan kaynaklari ihtiyaglarini belirlemek igin
kapsamli bir strateji gelistirme ve gelecekteki ihtiyaglar1 tahmin
siirecidir (Al Quadah vd., 2020). Ancak IKP, sadece bir
organizasyondaki c¢alisan ihtiyaglarinin degerlendirilmesine Oncelik
vermekle kalmaz, ayn1 zamanda ekip oyuncular saglayarak ve
calisanlar1 eylemlerinden sorumlu kilarak firmanin siirdiiriilebilir
performansini tesvik etmede stratejik bir rol oynar (Chakraborty ve

Biswas, 2020).
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Calisan se¢me, bir organizasyona is bagvurusunda bulunacak yetenekli
kisilerden olusan bir havuz olusturma siireciyken, yerlestirme ise
basvuru sahiplerinin i i¢in en uygun havuzdan, yonetim hedefleri ve
yasal gereklilikleri g6z 6niinde bulundurularak yerlestirme yapmak i¢in
belirli araglar vasitasiyla istthdam edildigi siirectir. Se¢me ve
yerlestirme organizasyonel basarinin en 6nemli parcasidir. Spencer
(2004), etkili secme ve yerlestirmenin her organizasyon i¢in stratejik

olarak dnemli oldugunu belirtmistir (Ofori ve Aryeetey, 2011).

Covid-19 nedeniyle yasanan ekonomik belirsizlik, ise alim pazarin1 da
etkilemistir. Baz1 organizasyonlar daha fazla kisiyi ise almak yerine,
calisan sayisini azaltma yoluna gitmigtir. Tim ise alim siirecleri,
cevrimici yoOntemlerle yiiriitiilmistiir. Calisanlar ise ekonomik
belirsizliklerden dolay1, is degisikligi konusunda daha temkinli
davranmay1 tercih etmektedir. Belirsizlik nedeniyle, adaylar is
pozisyonlarina bagvurmaktan kac¢inma egilimindedir (INOMICS,

2020).
3. EGITIiM VE GELISTIRME

Egitim; mevcut gorevler icin bilgi ve beceri edinimi, bireylerin kuruma
katkida bulunmalarina ve mevcut pozisyonlarinda basarili olmalarina
yardimc1 olan bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Fitzgerald, 1992).
Gelistirme ise organizasyon biinyesindeki calisanlarin yeteneklerini
iyilestirerek, performanslarimi arttirarak ileriye yonelik stratejik
hedeflere ulasabilmek i¢in planlar olusturma ve uygulama siirecidir.

Performans plan1 dogrultusunda, calisanlarin kapasitelerini arttirmak
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icin egitime, uzun vadeli bireysel ve ekip gelisimine oncii olur (Mercin,

2005).

Organizasyonel bir siire¢ olarak egitim ve gelistirmenin temel amaci; is
hedeflerini desteklemek, bireysel potansiyeli gelistirmek ve cesitlilige
saygl gostermek, bilginin is birligine dayali ve uzman tesviki
aracilifiyla biitiinsel ilerlemesine yardimc1 olmaktir (Harrison, 2005).
Herhangi bir egitim yatiriminin 6n kosulu, bir egitim ihtiyag¢ analizinin
tamamlanmas1 olmalidir. Egitim ihtiya¢ analizi, bir organizasyonun
mevcut ve istenen performans seviyelerine yonelik ve agirlikli olarak
calisanlarin becerilerinin gelisimine odaklanan metodik bir arastirma ve
analizdir (Denby, 2010). Ayrica, pek ¢ok calisanin egitim ve gelistirme
ihtiyaclarma iliskin kendi glindemleri ve planlari vardir. Egitim ve
gelistirme, siireklilik gosteren proaktif bir siirectir. Calisanlarin, bir
programa baslamadan Once, is ihtiyaglarinin ve egitim hedeflerinin
belirlenmesini beklemeden, kendi 6grenmeleri i¢in daha fazla

sorumluluk almalar1 gerekir (Bowman ve Wilson, 2008).

Egitim ve gelistirme, Covid-19’dan en ¢ok etkilenen alanlardan biri
olmustur ve organizasyonlarin degisen bu sartlara uyum saglamasi
gerekmistir. Hepimizin bildigi gibi is diinyasi, kiiresel salginin
baslangicindan bu yana 6nemli dl¢iide degismis ve pek c¢ok isyerinin
egitim siirecleri etkilenmistir. Ornegin, 2020 yilinin Mart ayinda
yaymlanan bir raporda, yonetim danigsmanlik firmast McKinsey, Mart
ve Haziran 2020 arasinda baglayacak egitim ve gelistirme planlarinin

%50’sinin Kuzey Amerika’da ertelendigini veya iptal edildigini ortaya
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koymustur. Raporda, Asya ve Avrupa’nin bazi bolgelerinde bu rakamin

%100’e yakin oldugu belirtilmistir (Alberti, 2020).

Ancak Covid-19’un e-6grenme agisindan sagladigi avantajlar da
olmustur. Salgin siirecinde bircok isletme bulasmayr onlemek icin
onlemler alarak, ¢alisanlarina yonelik evden veya uzaktan c¢alisma
politikalart ~ olusturmustur. Bu  politikalar, salgina ragmen
organizasyonlarin faaliyetlerini siirdiirmelerini saglamis ve bulasma
riskini de en aza indirmistir. E-6grenme, ¢evrimi¢i egitim ve sanal
iletisim aracilifiyla evde calisanlara basariyla uygulanmistir. Daha
once e-Ogrenme slireclerine asina olmayan organizasyonlar,
calisanlarini ¢evrimici egitim siireclerine dahil etmeye baslamistir. E-
O0grenme ve egitim uygulayan organizasyonlar ise, yeni ¢evrimigi
stratejileri harekete gegirmek i¢in yaratici yaklasimlar gelistirme ve

deneme sansi elde etmistir (eLearning Journal, 2020).
4. KARIYER YONETIMI

Kariyer, Fransizca “carriere” kelimesinden gelmektedir (Wikipedia,
2020). Kariyer kelimesi giinlilk yasamda bir¢cok anlamda kullanilir.
Kariyer, is hayatinda gelisme gostererek yiikselmek veya terfi etmek
demektir. Kisinin kendi hedefleri dogrultusunda ulagsmak istedigi
noktaya gelerek, yasam doyumuna ulagsmasi olarak da ifade edilebilir

(Ozden, 2000).
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Kariyer yonetimi, bilginin toplandig, kisinin kendine ve ¢evresine karsi
farkindaliginin artti81, kariyer hedefi ve stratejilerinin gelistirildigi, geri
bildirimlerin alindigi, devam eden bir problem ¢dzme siireci olarak
goriilmektedir. Kariyer yonetimi siireci, bireylerin kariyerlerinin gesitli
asamalarinda karsilastiklar1 gorevler ve sorunlarla basa ¢ikmalarina
yardimc1 olur. Elindeki insan kaynagini verimli kullanmayi ilke edinen
organizasyonlar, ¢alisanlarin karsilastig1 sayisiz ikilemleri ve zorluklar
anlar ve calisanlarin kariyerlerini planlamaya ve yoOnetmelerine

yardimci olur (Greenhaus, Callanan ve Godshalk, 2010).

Kariyer soku, “kisinin kariyeri ile ilgili onun kontrolii disinda
gerceklesen yikici ve olaganiistii bir olay” olarak tanimlanir. Bu kavram
acisindan baktigimizda, Covid-19 salgini oldukga yikici ve olagan dist
bir olaydir. Ornegin, kiigiik isletme sahipleri, perakende veya turizm
sektoriindeki kisiler, islerini kaybetme riski altindadirlar (Akkermas,
Richardson ve Kraimer, 2020). Covid-19 ayrica sonuglart hala devam
eden kiiresel bir belirsizlik duygusu uyandirmistir. Dolayisiyla, salgin
nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlar, séylemler halinde devam etmektedir.
Ciinkii salginin kariyer iizerine olan etkisini heniliz tam olarak
bilmiyoruz. Artan issizlige dair verilerle ilgili olarak, salgin ilerledik¢e
sayilarin, kayiplarin ve kazanglarin goreceli olarak degigsmeye devam

edecegi ongoriilmektedir (Hite ve McDonald, 2020).

Ancak, 2021 e kadar pek ¢ok ofis bos olacak, bu nedenle yoneticilerden
geribildirim almak ve yetenekleri tazelemek i¢in simdiki zaman gibi bir
firsat olmayacaktir. Profesyonel olarak ilerlemeye devam etmek i¢in

geri bildirim almak, yetenekleri gelistirilmek ve goriiniir olmak
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onemlidir. Is diinyas1 ile ilgili cok sayida iicretsiz veya diisiik maliyetli
cevrimici dersler, egitim videolar1 ve diger kaynaklardan yararlanilmasi
gereklidir. Yeni bilgiler edinmek, gérev taniminin digindaki gorevler
icin goniilli olmak kisinin kariyeri acisindan avantaj saglayacaktir

(Weed, 2020).
5. PERFORMANS YONETIMi

Performans, bir eylemi, gorevi, islevi gergeklestirme veya
gergeklestirme siireci olarak tanimlanir (Wikipedia, 2021). Performans
degerlendirme; basarilar ve basarisizliklarin sorumlulugunun ortaklaga
stlenildigi, karsilikli bilgi paylagimina dayanan, egitim ihtiyag
analizine firsat veren ve gelistirmeyi saglayan dinamik bir sistemdir
(Barutgugil, 2002). Performans yonetim sistemi, ‘“performans
degerlendirme kavramini dinamik bir siire¢ olarak ele alan, ¢alisanlarin
performansini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amacglayan

organizasyonel sistem” olarak adlandirilir (Uyargil, 2008).

Covid-19 krizi nedeniyle, performans yonetimi ciddi sekilde kesintiye
ugramistir. Hayatta kalma durumuna gecen bir¢cok organizasyon,
performans ol¢iimleme yontemlerine ara vermistir. Ancak verilen bu
karar 1yi performans yOnetiminin ¢oklu amaglarindan ve bireyler ile
kuruluglar agisindan avantaj saglamak yerine daha fazla zarar verir.
(Cozlim, 6l¢lim isleminin durdurulmasi degil, bunun yerine dl¢timii yeni

gerceklige uyarlamaktir (Aguinis ve Burgi-Tian, 2021).
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6. CALISAN MOTIiVASYONU

Bartol ve Martin (1998) motivasyonu, davranisi giiclendiren ve devam
etme egilimini tetikleyen giiclii bir ara¢ olarak gérmektedir. Baska bir
deyisle motivasyon, tatmin edilmemis bir ihtiyaci karsilamak ve belirli
bir hedefe ulasmak icin i¢sel bir diirtiidiir (Dobre, 2013). Calisan
motivasyonu ise Robbins (1993) tarafindan “kisinin bazi bireysel
ihtiyaglart karsilama becerisi ile kosullandirilmis, orgiitsel hedeflere
yonelik yiiksek diizeyde caba gdsterme istegi” olarak tanimlanmistir
(Khuong ve Thuy-Linh, 2020). Fiziksel, finansal ve insan kaynaklari ile
ilgili  her hedefi gergeklestirmek i¢in calisan motivasyonu
gerektiginden, organizasyonlar acisindan ¢alisan motivasyonu
onemlidir. Insan kaynagindan tam olarak yararlanabilmek ancak
motivasyon ile olur. Motivasyon, ¢alisanlarin ¢alisma istegi arttirilarak
gerceklestirilebilir. Calisan motivasyonu verimliligin artmasina,
operasyon maliyetinin diismesine ve genel verimliliginin artmasina

neden olur (Shahzadi vd., 2014).

Ozellikle Covid-19 salgin siirecinde, ¢alisanlarin giivenligini saglamak
icin politikalar ve kararlar almaya cesaret eden sirketler, ¢alisanlarin
olumlu motivasyonu ile biiyiimeye devam etmislerdir. Bu nedenle
organizasyon, c¢alisanlarinin islerini tamamlamada, motivasyonu
arttirmada merkezi bir rol oynar ve calisanlar agisindan bir gliven

duygusu olusur (Wiradendi-Wolor vd., 2020).
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Hamilton Place Strategies ile Replica’nin Covid-19’un is motivasyonu
iizerine etkisine yonelik yaptigi arastirma 16 Haziran 2020°de
yayinlanmigtir. Covid-19 bize nasil ¢alisgtigimizi ve isyerindeki en
degerli faktoriin ne oldugunu, bizi neyin motive ettigini diisiinmeye
zorlamigtir. Rapora gore, ofis ortami bir¢ok sirket ve ¢alisan i¢in 6nemli
olmaya devam edecektir. Egitim, mentorluk ve is birligi gibi bir ofis
ortaminin sagladig: yararlar her zamanki gibi gerekli olmaya devam
edecektir. Calisan acisindan uzaktan ¢alismanin sinirliliklari, daha fazla
caligma saati, tilkenmislik ve iiretkenlige olan etkisi ile ortaya ¢ikmigtir

(Tovmasyan ve Minasyan, 2020).
7. ODULLENDIRME

Calisan oOdiillendirme, ¢alisanlarin bir organizasyon i¢in degerlerine
gore nasil odiillendirildigini gosterir. Hem finansal hem de finansal
olmayan ddiillerle ilgilidir ve organizasyonlarin o6diil sistemini
gelistirmek ve bu sistemi temel almak i¢in kullandig1 felsefeleri,
stratejileri, politikalar1, planlar1 ve slireglerinden olusur (Armstrong,

2002).

Odiil yénetim sistemi, organizasyonlarm yiiksek potansiyele sahip
calisanlar1 cekmesine, elde tutmasina, motive etmesine ve karsiliginda
yiksek performans gostermelerine yardimci olur. Bu nedenle, insan
kaynaklar1 departmani etkin bir ddiillendirme politikas1 olusturmalidir

(Kanwal ve Syed, 2017).
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Organizasyonlar, kisa vadeli odiiller ile 6rnegin fazla mesai icreti,
salgin siirecinde ise gelme tazminati gibi digsal motivasyon unsurlari
ile Covid-19 salgimt siirecinde organizasyonun operasyonel

ihtiyaclarini karsilamasini saglayabilir (Wiradendi-Wolor vd., 2020).
8. UCRETLENDIRME

4857 sayili Is Kanunu madde 32’ye gore iicret; “bir kimseye bir is
karsiliginda isveren veya li¢iincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile
odenen tutar” olarak tanimlanir (4857 Sayili Is Kanunu, 2009). Ucret,
calisanlarin organizasyon icerisindeki gorevi ve yaptig1 ¢aligmalarin
organizasyona olan  katkist  temelinde  degerlendirildiginde
organizasyonun hedeflerine ulasmada ne derecede basarili oldugunu

belirleyen bir gostergedir (Yildirim ve Demirel, 2015).

Ucret yonetimi, IKY nin en 6nemli fonksiyonlarindan birini olusturur.
Ucret yonetimi, iicrete iliskin strateji ve politikalarin olusturulmasi,
gelistirilmesi ve Tlicret sisteminin tasarlanip uygulamaya geg¢mesi

stirecidir (Acar, 2007).

Covid-19 salgini nedeniyle is yerinin faaliyetlerinin azaltilmasi veya
durdurulmasi nedeniyle, 25 Mart 2020 tarihinde ytriirliige konulan
7226 sayili Torba Yasa’da, sigortali calisanlarin iicretlerinin bir
kisminin 30 Haziran 2020 tarihine kadar Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)
tarafindan karsilanmasina iliskin diizenleme yapilmistir (Tiirk Tabipleri

Birligi, 6 Nisan 2020).
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Kisa calisma uygulamasi, “genel ekonomik, sektorel, bolgesel kriz veya
zorlayict sebeplerle igyerindeki haftalik ¢alisma siirelerinin gegici
olarak en az iicte bir oraninda azaltilmasi veya siireklilik kosulu
aranmaksizin igyerinde faaliyetin tamamen veya kismen en az dort hafta
stireyle durdurulmasi hallerinde, isyerinde {i¢ ay1 asmamak {izere
sigortalilara c¢alisamadiklart donem igin gelir destegi saglayan bir
uygulamadir”. Kisa ¢alisma 6demesi, igverenin kisa ¢alisma talebinin
is miifettislerince yapilacak inceleme sonucu uygun bulunmasi ile
gerceklestirilir. Boylelikle isci, kisa ¢alisma 6deneginden yararlanabilir

(ISKUR, 2021).

Covid-19 salgminin etkilerinin devam etmesi nedeniyle, kisa ¢aligma
Odenegi i¢in basvurular uzatilmistir. Kisa ¢alisma basvuru stiresi, 31
Ocak 2021°e ve kisa ¢alisma 6denegi stiresi ise 28 Subat 2021°e kadar
uzatilmistir. Kisa ¢caligma uygulamasina 6nceden bagvuru yapan isletme
sahiplerinin tekrar bagvuru yapmalarina gerek kalmadan calisanlari i¢in
kisa calisma 6deneginden yararlanma haklar1 devam edecektir (TRT

Haber, 5 Ocak 2021)
SONUC

Covid-19 tiim diinyay etkisi altina alan, insanlarin is, sosyal ve 6zel
hayatlarin1 dogrudan etkileyen bir salgindir. Ortaya ¢ikan ekonomik
belirsizlikler bir¢ok organizasyonu ve ¢alisanlar1 dogrudan etkilemistir.
Organizasyonlarin devamliligi, sahip olunan insan kaynagina ve bu

insan kaynaginin etkili bir sekilde yonetilebilmesine baghdir.
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Insan kaynaklar c¢alisanlari, ilk defa deneyimledikleri bu siirecte
organizasyonun ¢alisma alanina bagl olarak c¢esitli onlemler almis ve
yontemler  gelistirmistir.  Calisanlarin  is  slireglerini  etkili
yonetebilmeleri i¢in gerekli ekipman ve altyapiy1 saglamak, e-6grenme
araciligilyla calisanlarin  gelisimlerini  desteklemek, calisanlarin
motivasyonlarini ve organizasyona olan bagliliklarini artirmak adina
daha fazla iletisim halinde olarak, ayrica odiillendirmeler ile siireci

desteklemislerdir.

Covid-19’un etkisiyle calisma sekillerinde olusan degisiklikler
nedeniyle, ¢alisanlarin ve yoneticilerin sahip olmasi gereken dijital
yetkinliklerin  gelisimi  ve ¢evrimic¢i platformlar {izerinden is
slireclerinin yliriitiilmesi gibi konular ig hayatinin ana giindemi haline
gelmistir. Bu baglamda, ilerleyen donemlerde is hayatinin yapisinin bu
dogrultuda sekillenecegi, dijitallesmenin 6neminin daha da artacagi ve

uzaktan ¢aligma sistemlerinin daha da yayginlasacagi dngoriilmektedir.
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GIRiS

1970’11 yillar, II. Diinya Savasi’ndan sonra hizla gelisen teknoloji ve
buna bagl olarak gelisen ekonomiler sebebiyle, ekonomik anlamda
altin bir ¢agin yasanmasina sebep olmustur. Teknolojinin gelismesiyle
birlikte meydana gelen ivme, diinya piyasasinin hizla degismesine ve
gelismesine neden olmustur. Arzdaki farklilagsma beraberinde talepteki
artis ve cesitliligi getirmis, boylece rekabet kosullarini zorlagtirmistir.
Piyasalardaki dalgalanmalar ise, liretim ve planlamanin olugan bu yeni
kosullara ayak uyduracak sekilde revize edilmesini zorunlu hale
getirmistir. Bununla birlikte, isletme ve organizasyonlarda iretim
planlama, organizasyonlarin yapisal isleyislerinde de yeni yontem ve
teknikler gelmistir. Gelisen ve yenilesen diinyaya ayak uydurmaya
calisan isletmelerdeki “katr” uygulama ve kurallar, yerini “esnek” ve

“degistirilebilir” uygulamalara birakmak zorunda kalmistir.

Bu yeni olusum ve gelisim evresinde, isletmelerin tanistig1 “esneklik”
kavrami, 1§ tanimlar1 ve isgiicii planlamalan i¢in de uygulanmaya
baslanmistir. Isgiicii planlamasinda yenisimi ifade eden uygulama
“esnek calisma diizenlemeleri” olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Uretimin
araliksiz devam ettigi organizasyonlar i¢in uygulanmaya baslanan
esnek calisma, zamanla Ar-Ge, yonetim, pazarlama gibi boliimlerde de
yerini almistir. Pandemi ile birlikte tiim diinyanin zorunlu olarak
tanigmak zorunda kaldig1 esnek ¢alisma uygulamalar1 ve esnek ¢alisma
saatlerinin, gelecek donemde kalic1 olabilecegi yoniinde talepler Tiirk

sanayicileri tarafindan dile getirilmeye baslanmistir (Karadeniz, 2020).
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Bu gelismeler sonucunda ihtiyag duyulan esnek caligma siirelerinde
iscinin korunmasi i¢in 4857 sayili Is Kanunu diizenlenmis ve birtakim
kurallar getirilmistir. Is¢inin ¢alisma saatlerinin diizenlenmesi, ruh ve
beden saghgini korumak igin atilan en biiyiik adimdir. 4857 sayili Is
Kanunu ile ¢alisanlarin haftalik calisma siireleri 45 saat olarak
diizenlenmistir. Is¢i saghg1 agisindan calisma siirelerinin diizenlenmesi
hayati 6nem tasir. Tiirk is hukukunda 45 saat haftalik calisma siiresi
taraflarin anlagsmasi ile diisiiriilebilmektedir, fakat bu siirenin taraflarin

anlagsmas1 durumunda bile arttiritlmast miimkiin degildir.

Giliniimiizde uzun siireli ve yogun ¢alisma kosullar1 sektérden sektore,
isten ise ve hatta kigiden kisiye degisiklik gostermektedir. Bireylerin
kendisinin ve ailesinin yasamini idame ettirebilmesi i¢in caligsma
zorunlulugu, g¢evresi ve ailesi ile olan etkilesimini olumsuz yonde
etkilememelidir. Buna ragmen, giiniimiiz diinyasindaki ¢alisma
kosullarinda bireylerin is-aile-yagam arasinda denge saglayabilmesi
biiyiik bir sorun haline gelmistir. Bu sebeple, pandemi nedeniyle
zorunlu hale gelen esnek calisma diizenlemelerini is-aile-yasam
dengesi agisindan kavramsal olarak degerlendirmek ©Onem arz

etmektedir.
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1. ESNEK CALISMA DUZENLEMELERI
1.1. Esnek Calisma Saati Gereksinimleri

Son zamanlarda bilgi ve iletisim teknoloji basta olmak iizere politikada,
ekonomide, kiiltiirde vs. pek cok degisim diinya genelinde kendisini
gostermektedir ve bu degisimler bireylerin ¢alisma yasamini da
etkilemektedir. Bu cergevede, bu degisimlere uyum saglayan bireyler,
sirketler ve hatta hiikiimetler, kiiresellesen ve rekabet¢i cevrede
stirdiiriilebilirlik ve biiyime agisindan basar1 elde edebilecektir. Bu
dogrultuda, bu basariy1 siirdiirebilmek ve degisimleri yonetmek
noktasinda esneklik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Esnek calisma,
igsveren ile i gbrenin kabul ettigi ve tam zamanli bir ¢alisanin kendi
programi ve yasam bi¢imi dogrultusunda ¢aligma saatlerini belirledigi
bir ¢caligma bigimidir. Standart ¢alisma sitemine gore farklilik gésteren
esnek calisma, calisanlarin hafta icerisinde ¢alisacagi giinleri sectigi, ise
baslama ve isi birakma saatlerini ¢alisanin belirledigi alternatif bir

sistemdir (Eyel, 2020: 185-186).

Sektorel olarak 7/24 hizmet verme zorunlulugu olan hizmet isletmeleri,
hastaneler; iiretimde maksimum fayday1 saglamak isteyen imalatcilar
ve global olarak hizmet veren havacilik ve havalimani isletmeleri igin
baslayan esnek calisma saati, zamanla diger sektorlere de yayilmastir.
Belirli bir baslangi¢ ve bitisi olmayan caligsma siireleri, zamanla is¢i ve
igverenin talepleri ve istekleri dogrultusunda belirlenmistir (Baskan,

1999). Isin gereklerine ve iscinin taleplerine gore belirlenebilen esnek
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calisma siireleri, Avrupa iilkelerinde sik¢a uygulanan bir calisma

seklidir (True, 1992).

Esnek caligma siireleri ya da saatlerinin uygulanmasindaki nedenler,

ekonomik ve sosyal nedenler olarak iki ana baslik altinda toplanabilir:

i. Ekonomik Nedenler: Esnek c¢alisma saatlerinin ortaya
cikmasindaki en dnemli neden issizlik olup, 1970’lerdeki petrol
krizinden kaynaklanan ekonomik buhrandan sonra ortaya
cikmustir. Issizligi azaltmak amaciyla calisma saatlerinde
esneklik saglanmis ve boylece daha fazla kisiye istihdam olanagi
verilmigtir.  Kiiresel alandaki durgunluk, darbogaz ve
dalgalanmalar, talepte degisimleri de beraberinde getirdigi i¢in,
isletmeler iiretimlerini piyasa hareketlerine gore azaltmak ya da
arttirmak zorunda kalmistir. Bu arzdaki esneklik, iiretimde de
esneklik saglamis ve dogal sonucu olarak esnek calisma
kosullarin1 getirmistir. Diger yandan, sermaye piyasasi ve
teknolojik gelismeler de esnekligi zorunlu kilan bir diger sebeptir
(TISK, 1999). Sanayilesme ile birlikte tarim sektorii gerilerken,
hizmet sektorii gelismistir. Endiistriyel topluma gecildikge, tarim
sektorliniin azalisi ve hizmet sektoriintin tirmanisi hizla devam
etmektedir. Hizmet sektoriiniin en uygun oldugu esnek calisma ve
bu sektdriin siirekli biiyiime ivmesinde olusu, bu ¢alisma seklinin
yayilmasina ve artmasina sebep olmustur (MESS, 1995). Ayrica
pazarda esnek calisma saatleri de c¢alisan, siirekli {ireten,
yenilik¢i, teknolojik gelismeleri yakindan takip eden firmalar

acisindan her daim rekabet avantaji saglamaktadir. Firmalar
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degisen sartlarda dinamik olmak, pazar kosullarina uyum
saglamak zorundadirlar. Yenilik¢i olmak beraberinde esnekligi
getirmistir.

ii. Sosyal Nedenler: Caligma hayatindaki esneklik gereksinimleri
bireyden bireye degiskenlik gostermektedir. Is kosullar1 ve
degisen sartlar (teknoloji, yliksek rekabet ortami), calisanlarin
degisen yasam kosullarina, c¢alisma sekillerine, c¢alisma
zamanlarinin yani sira ¢alisma sekillerine karar vermelerini de
miimkiin kilmigtir. Esneklik ile birlikte kadinlar hem ihtiyag
duyulan vakti elde etmislerdir hem de ekonomik olarak 6zgiir
olmuslardir. Ayrica sosyal rollerin kendilerine yliklemis oldugu

ev islerini de yerine getirmis olurlar (Dogru, 2010).
1.2. Esneklik Cesitleri

Esneklik cesitlerini sayisal esneklik, fonksiyonel esneklik, ticret
esnekligi ve calisma siirelerinde esneklik olmak {izere 4 ana baslikta

toplamak miimkiindiir.

Sayisal (dis) esneklik, isletmelerin piyasa sartlarina gore planladiklar
calisan miktarma ihtiya¢ aninda gerekli miidahaleyi yapabilmesidir
(Eryigit, 2011). Sayisal esneklik piyasa arzina gore isletmedeki
istihdam say1sinin kolaylikla revize edilebilmesi olanagini tanir. Isgiicii
arzinin diisiik oldugu durumlarda, isletmeleri ek maliyetten kurtaran bu
durum, ayn1 zamanda isletmelerin zarar etme riskini de azaltmaktadir.
Ani talep artis1 olmast durumunda, isgiiciinii arttirip piyasa kosullarina

uyum saglayabilmektedirler. Bu esneklik, firmalara icinde bulunduklari
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rekabet kosullarinda avantaj saglar. Bu yolla isletmeler, isgiiciinden

maksimum yaralanabilirler (Ikizler, 2012).

Fonksiyonel (i¢) esneklik, galisanlarin yalnizca bir alanda degil, gerekli
egitimleri verip bircok alanda uzmanlastirilmasi gerektigini savunan bir
esneklik tiirtidiir. Calisanlar islerinin gerektirdigi egitim ve seminerlere
gonderilerek egitilmeli, bilgi ve becerileri gelistirilmelidir. Daha
sonrasinda ise; yalnizca yatay bant sistemi diginda uzmanlik gerektiren
islerde de fayda saglanmalidir (Topguk, 2006). Isgiicii sayisinin
esnekligi degil, isgiiciiniin orgiitlenmesine baghdir isletme esnekligi.
Diger bir adi ise i¢ esneklik olan bu kavram, degisen iiretim
teknolojilerine, is yiikiine gore iscilerin tanimlarmm ifade eder. I¢
esnekligin 6ziinde, ¢alisanlarin orgiit icinde sadece bir gorevde degil,
degisik alanlarda gbrev ve sorumluluk alabilmesi bulunmaktadir
(Yavuz, 1995). Insan giiciinii esas alan bu esneklik tiirii, calisanlarin en

iyi sekilde motive edilmesi, egitilmesi ve kullanilmasini hedefler.

Ucret esnekligi, calisanlara yapilacak olan iicret ddemelerinin isgiicii
piyasasina gore belirlenmesidir. Diger bir deyisle, bireysel veya toplu
calisanlarin performansina bagl ticretlerin bigimlendirilmesidir. Bu
durum ayni zamanda iscileri giidilemek ve isgiicii maliyetlerini
esneklestirmek igin de kullanilabilir. Ucret esnekligine primler, ek
odemeler, performans odiilleri girmektedir. Ucret farkliliklar yasam
diizeylerini olumlu ya da olumsuz olarak etkilediginden, ¢alisanlarin
asgari ge¢im anlayisindan bir kopus olarak yorumlanabilir (Topguk,
2006). Diger bir tanimda ise iicret esnekligi, mevzuat yolu ile belirlenen

asgari licret veya belirlenen taban iicretler yerine, piyasa kosullarina
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veya isletme kosullarina gore belirlenebilecek iicret yapisi anlamina
gelmektedir (Tungcan, 2004). Giinlimiizde iicret esnekligi, isletme ve
makro diizeyde olmak iizere iki sekilde incelenmektedir. Isletme
diizeyinde ticret esnekligi, iicretlerin is koluna, mesleklere, endiistriyel
niteliklere goére ayarlanirken; makro diizeyde {iicret esnekligi ise

ekonomik kosullara gore belirlenmektedir (Yavuz, 1995).

Calisma siirelerinde esneklik, teknoloji, liretim sistemlerinde yasanan
gelisme ve yenilikler, beraberinde getirdigi yenilik¢i ve dinamik yapi
sebebiyle ortaya c¢ikmistir. Calisanlar ile igverenler arasindaki en
onemli uyusmazlik maddesi olan calisma stirelerindeki esneklik, is¢i
sendikalarmin en ¢ok tepki verdigi esneklik tiiriidiir. Is¢i sendikalari;
giinlik ve haftalik calisma siirelerinin  kisaltilmast  ve isci
sagligi/glivenliginin  saglanmas1 i¢in, ¢alisma hayatinin insani
kosullarda siirdiirtilebilmesi, is¢inin is disinda kisisel gelisimine olanak
taninmasi, ayrica durgunluk dénemlerinde igsizligin engellenmesi gibi
nedenleri ileri siirerek karsi ¢ikmaktadirlar (Eyrenci, 1995). Calisma
stirelerinde esneklik kavrami; hafta sonu caligsmasi, vardiya ¢aligmast,
kismi ¢alisma, is paylasimi, yani standart dis1 c¢alisma saatlerini
olusturmaktadir. Boylece isverenler ddeme planlarini haftalik veya
daha uzun donemlere yayarak hazirlayabilmektedir. Calisma
siirelerinde esneklik; 1960’11 yillarda Almanya’da baslayip Iskandinav
iilkeleriyle ABD ve Japonya’da uygulanmaktadir (Y1ildiz, 2007). Esnek
calisma sekli orgiitlerde isgiici devrini  diistirerek  sadakati
arttirmaktadir. Gozlemlenmistir ki, calisanlar islerine vaktinde gelir ve

isleri bitmeden isyerlerinden ayrilmazlar. Gidis ve doniis saatlerini
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islerin yogunluguna goére ayarlamaktadirlar. Esas ¢alisma saatlerinden
sonraki kalan zaman calisan i¢in esnek zamandir. Baslama ve bitirme

zamanini ¢alisanlar kendileri belirleyebilmektedir (Tokol, 1986).
2. IS-AILE YASAM DENGESI

Ingiltere’de baslayip ABD’de hizla yayilan Sanayi Devrimi, kdylerden
kasabalara ve sehirlere goglerin basladigi, is hayatina kadinlarin dahil
oldugu ve is ile ailenin birbirinden ayrilip is odakli bir yasam tarzinin
ortaya ciktig1 bir dénemdir (Johnson, 2001). Is-aile yasam dengesi, is
ve aile hayat1 etkilesiminde en 6nemli nokta olup, dengenin saglanmis
olmasi is¢i kadar, igveren ve hatta toplum agisindan da biiylik 6nem
tasir (Auster, 2008). Is-aile yasam dengesi, calisanlarin is
sorumluluklart ile aile sorumluluklarinin uyumlu olmasini gdsterir.
Bireyler gorev, konum veya statiileri ne olursa olsun daima bu dengeyi

bozmama ¢abasi igindedirler.

Kavram olarak is-yasam dengesi, ¢alisma hayatinda kontrollii olmak ve
bunun yam sira is ve is disindaki programlarda da esnek, sosyal ve
bireysel olmay1 gerektirmektedir (Barnett, 1999). Diger bir tanim ise;
calisanin is hayat1 ve digindaki iistlendigi roller arasindaki ¢atismanin
minimum diizeyde olmasiyla odlgiiliir (Clark, 2000). is gorenlerin
calisma hayatinin ve ailesinin talepleri yani sira, kendi ihtiyaclarinin da
uyumlu hale gelmesi, is-yasam dengesini saglamaktadir (Pichler,

2009).
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Giinlimiizde teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanda yasanan
degismeler ve gelismelerin, caligma yasami ve aile yasamlarinda yeni
olusum ve yaklasimlart beraberinde getirdigi gozlemlenmektedir.
Insanlar i¢in giiniimiizde is yasamimin hayatin merkezinde oldugu ve
ailenin psikolojik tepkilerinin is yagsaminin durumuna gore degiskenlik
gosterdigi gozlemlenmektedir. Bu sebeple, is ve aile yasam alanlar1 ve
bu alanlardaki dengelerin korunmasi ve dengelenmesinin Gnemi

giderek artmaktadir.
2.1. Is-Aile Yasam Dengesinin Onemi ve Faydalari

Sanayi Devrimi sonrasindaki endiistriyel gelismeler ve sonrasinda
endiistri  toplumuna gecisle birlikte, kadinlar calisma yasamina
katilmaya baglamiglardir. Bununla birlikte, artan is talepleri giindeme
gelmeye baslamistir. Ozellikle ¢ift kariyerli kadimnlarin yillar iginde
artisl, bu konuya olan egilimi daha da arttirmaktadir (Duxbury ve

Higgins, 20006).

Giliniimilizde ¢alisanlar is-aile yasam dengesini sagladiklar takdirde,
sosyal yasamda bireysel mutluluk elde etmekte, buna bagl olarak da
toplumsal huzur ve mutluluk da beraberinde gelmektedir. Calisanlarin
bu dengeyi kurmasi verimliligi arttirir, ise devamsizligi azaltir, ¢ocuk
bakiminda sorun yasamayan ebeveynler daha az is-aile yagsam ¢atismast
ile karsilasirlar ve neticesinde ise devamsizliklar1 da az goriilmektedir
(Kossek, 1990). Calisanlarin moralli ve yiiksek motivasyona sahip
olmalari, onlarin organizasyona olan bagini kuvvetlendirir ve isgiicii

devrini diisiiriir (Grover ve Crooker, 1995). Bilgili vatandaslar
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yaratilmasina olanak saglar. Bu denge, c¢ocuklarin saglikli
yetistirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir (Roehling, Roehling ve Moen,

2001).

Is ve aile yasam dengesi arasindaki iliskiyi agiklayan “Is-Aile Sinir
Teorisi”, siir geciciler ve onlarin is-aile yasam dengesi arasindaki bu
karmagsiklig1 aciklamaya c¢alisir (Clark, 2000). Buna gore, bu {igii
arasinda kurulmasi gereken dengenin olusmasi sinirlarla miimkiindiir
ve denge arasindaki iliskiler, sanildiginin aksine duygusal degil, insani
bir iligkidir. Calisanlar kendi ¢evrelerine sekil verirken, ayn1 zamanda
sekil vermeye c¢alistiklar1 c¢evre tarafindan da etkilenmeleri

kacinilmazdir (Clark, 2000).

iS ALANI AILE ALANI

Simr Alan

Simir koruyucular/alan tyeleri (sinflarm  Sinir  koruyucular/alan tyeleri

bulamiklastif

Etkileyiciler b()&e) Etkileyiciler

- Aile resimlen - Miister1 telefonlan

- Evden gelen telefonlar - Isten gelen goriigler

- Evin goriglen Sipur - Eve getirilen ig
Gegiciler

Sekil 1: Is-Aile-Siir Teorisi
Kaynak: Clark, 2000.
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2.2. Is-Aile Catismasinin Dengelenmesi

Is-aile catigmast kavram olarak, calisanlarin isleri ile ilgili
sorumluluklarin1 yerine getirirken, ailesine karst olan sorumluluklarim
yerine getirmesinin engellenmesinden Gtiirii olusan catisma tiiriidiir
(Frone ve Cooper, 1992). Aile-is catigmasi ise, calisanin ailesi
tarafindan isiyle ilgili yapmas1 gereken gorevleri yerine getirmesine
engel olmasindan dolay1 olusan ¢atismadir (Voydanoff, 2005). Yapilan
arastirmalarda is-aile ¢atigmasinin, aile-is ¢atismasina nazaran fazla
yasandigi tespit edilmistir (Kinnunen, Geurts ve Mauno, 2004). Is-aile
catismasinin yasandigi yerde, yasam tatminlerinin diisiik olmas1 olasi
neticedir. Yasam tatminini ¢alisanin ailesi ve c¢ocuklari olusturur,
ailesini 0nemsemeyen, ihmal eden bireylerin yagsam tatmini de

diismektedir.

Bireyler is ve aile ile ilgili 6nemli roller iistlenirler. Rollerin getirdigi
mesuliyet, bireylerin neredeyse tiim hayatin1 kontrol eder.
Sorumluluklarin yerine getirilmesi zorunlu oldugu hallerde kisi, aile ile
1s rolii arasinda kalir. Catisma, birden fazla ve karsit olan faktorlerin,
ayni siire zarfinda ve ayni faaliyetlerde bulunmasindan ortaya ¢ikan
karmasik durumdur (Giiney, 2004). Is-aile catigmasi ise, bir ¢alisan eger
ayn1 anda hem anne/baba hem es hem de daha bagka roller listlenmisse
ortaya ¢ikar (Dubrin, 1997). Yapilan ¢alismalarda is-aile ¢atismasinin
nedenleri incelendiginde, ilk siralarda cinsiyet farkliliklar1 ortaya
cikmaktadir. Calismalarda goriilmektedir ki, kadinlar erkeklerden daha
fazla ¢atigma yasamaktadir (Lo, 2003).
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Diizensiz, uzun ¢alisma saatleri, diisiik maas, iist yonetimden yapilan
olumsuz tavirlar, kisinin uzun ¢alisma saatleri, ¢esitli is Ozellikleri
catismanin nedenlerindendir. Yapilan bir g¢aligmada, kati calisma
kosullar1, saatleri, isteki stres ile is-aile ¢atismasi arasinda pozitif bir

iliski oldugu ortaya konulmustur (Kim ve Ling, 2001).

Anne ve babanin calistig1 ailelerde c¢ocuk sayisi, esler arasindaki
adaletsiz gorev dagilimi, bir kisinin calisma saatlerinin daha uzun
olmasi, ¢ocugun bakimini ve diger mesuliyetleri eslerden birinin
iistlenmesi durumunda is-aile catismasi kaginilmazdir (Madsen, 2003).
[s-aile ¢atismasina neden olan unsurlar incelendiginde, iki farkli baslik
gbze c¢arpmaktadir. Bunlar; zaman esashi ¢atisma ve gerginlik esasl
catismadir (Parasraman ve Simmers, 2001). Ilerleyen zamanda yapilan
calismalarda, ticiincli bir ¢esit olarak davranis esasli catisma

raporlanmistir (Bruck ve Allen, 2003).

Is-aile yasam dengesinin kurulmasi, bireylerin yasam tatminin artmasi
ya da azalmasi tlizerinde pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bunun
yani sira, bu ¢atigmalarin en belirgin 6zelligi iki yonlii olmasidir (Hill,

2005).
2.3. Yasam Tatmini

Yasam tatmini uzun yillardan bu yana insanligin ilgisini ¢eken bir
konudur. Kisinin beklentilerinin, reel durum ile karsilastirilmasi
dogrultusunda ortaya ¢ikar ve bireylerin hayatlarini ¢esitli boyutlariyla
kapsar. Yasam tatmini yalnizca belli konular1 degil, genel olarak

yasamin tiimiinii kapsamaktadir. Kiginin kendi yargisim veya
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kavramsal degerlendirmesini gosterir. Yasam tatmini bu acidan
bakildiginda bir tutum olarak degerlendirilebilir. Kisinin hayatini
degerlendirmesidir esasen, hayatina dair hoslandig1 ve hoslanmadigi

yonlerini degerlendirmesidir.

Yasam tatmini, bireyin mutlulugunun siibjektif bir degerlendirmesidir
(Donovan, Halpern ve Sargeant, 2002). Yasam tatmini duygularla
yakim iliskili bir kavramdir. Oziinde mutluluk ve yasam tatmini
kavramlar1 benzer anlamlari ihtiva etmektedir ve birbirinin yerine
kullanilabilmektedir. Yasam tatmini, iyi olusun 6nemli bir parcasidir ve
iyl olusun biligsel siirecini teskil eder. Bu siireg, bireyin yasam
kalitesine 1iligskin genel degerlendirmeleri ile ilgilidir. Calisanlarin
duygusal tepkileri giinlik modlarina ve duygusal durumlarina gore
degiskenlik gosterebilir. Bu degisimler, ¢alisanlarin isleri, is yerindeki
davranislart ve gilindelik yasamlarint 6nemli sekilde etkiler (Eyel ve

Akkaya, 2020: 3).

Ozgiirliik, demokrasi, agik fikirli olmak, aktif olmak, politik istikrar,
kendi hayatinin kontroliiniin kendinde oldugunu hissetmek, fiziksel ve
ruhsal saglamlik, arkadaglariyla iyi iligkiler i¢inde olmak, evli olmak,
spor yapmak, gilivenilir bir bolgede yasamak, sosyal ¢evrenin genis
olmas1 ve son olarak pozitif bireysel kimlik, yasam tatminini etkileyen

faktorler olarak degerlendirilmektedir (Dockery, 2003).

Yasam tatmini, bireyin yasamini ne denli sevdigi ile ilgilidir. Mutluluk
ve Oznel esneklik kavramlari, yasam tatmini ile dogrudan iliskilidir

(Saris ve Scherpenzeel, 1996). Kisinin giinliik yasantisi1 ile birlikte
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kullanilan mutluluk kavrami, tanimlanmasi gii¢, siibjektif ve kisiden
kisiye degisiklik gosterdigi icin, her birey i¢in farkli anlamlara gelir.
Sosyal psikologlar yasam tatmini yerine mutluluk ya da iyi olus
kavramlarint es deger goriirler. Alanyazin incelendiginde, yasam
tatminini etkileyen faktorler dort alt kategoriden olusur. Bunlar

(Iverson ve Roy, 1994):

i. Iy Kisinin yaptig1 isin niteligi, {icreti, disaridan isini nasil
gordligli, motivasyonu, kariyeri, is yiiki, aldig1 egitimler ve isle
ilgili tecriibeleridir.

ii.  Kigsisel Faktorler: Bireyin yasi, egitim durumu, cinsiyeti, kisilik
ozellikleri, duygusallik beklentileri, pozitiflik, negatiflik,
beklentileri vb. bulunmaktadir.

iii.  Cevresel Faktorler: Kisinin alternatif is bulma imkanlaridir.
iv.  Toplumsal Faktorler: Kisinin sosyal aglari, aile ve akraba
iligkileri, izolasyonu, hemserilik, iiye oldugu sosyal

organizasyonlar bulunmaktadir
SONUC

Giliniimiiz diinyasinda gelisen teknoloji, yeni iiretim sekillerinin
kullanilmaya baslanmasi, artan rekabetci piyasa kosullart ve
kestirilemez doga olaylar1 sebebiyle, bir yandan issizlik sorununa care
ararken, bir yandan da toplum sagligin1 gozeten yeni uygulamalar is
hayatin1 6niimiizde yillarda yeni uygulamalar bulmaya gebe birakacak
goriinmektedir. Isgiicii piyasasinin, mevcut isgiiciinii en etkin ve en

dogru bi¢imde planlamasi, nitelikli isgiicli istihdami saglamak gibi
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unsurlarin, ilerleyen donemde isletmelerin piyasada kaliciligini

saglayan dnemli unsurlar olacagi degerlendirilmektedir.

Ortaya ¢ikan yeni tablolar sebebiyle, isgiicli piyasasin esneklestirilmesi
ve yeniden yapilandirilmasi, istthdamin arttirilmasi, issizlik ve isgiicii
devir oranini diistirmek i¢in bulunan ¢arelerden biri olan esnek ¢alisma
diizenlemelerinin, ¢alisanlarin is-aile yasam dengesini saglayabilecek
ozellikte olmasi gereklidir. Esnek caligma diizenlemelerinin geregi olan
esnek calisma saatleri i¢in yapilacak olan esnekligin, isveren degil,
calisan ve gerekirse sendikalarin onayini alabilecek bir rol modelde
olmasi1 gerekmektedir. Caligma hayatinin esnekligi, bunlari diizenleyen
yasalar, toplu is sozlesmeleri ve ulusal politikalar araciligi ile
gerceklestirilmeli, orgiitler elindeki kaynaklar1 gerekli olan yerde ve

miktarda kullanmali, optimum noktay1 saglamalidir.

Bir diger 6nemli konu, c¢alisan kadinlarin anne, is ve es rolleridir.
Kadinlarin iistlenmis oldugu bu roller, dengenin kurulamamasi
durumunda, beraberinde is-aile yasam catigsmasini getirmektedir. Aile
kurumu catis1 altindaki agirlikli rollerin kadin ¢alisanlara yiiklenmis
olmasi gozetilerek, belki de is hayatinda kadin ¢alisanlar i¢in pozitif
ayirimeilik uygulanmasi degerlendirilebilir. Kadin ¢alisanlarin ailevi
gorevlerini icra etmesinde yasanan sikintilar, ig-aile yasam ¢atismasinin

baslangicidir.

Calisanlarin hayatlar1 boyunca yiiklendikleri ¢cok sayida roller vardir.
Caligma hayatindaki olgiilebilir performans degerlendirmelerinin

bilincinde olan bir calisan, isine sahip ¢ikmak ve kaybetmemek i¢in
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calisir. Glinlimiizde gecerliligi az sayida olmasina karsin gegmiste ¢ok
yaygin olan “aile reisi-ekmek parasi kazanan” kisi niteligi rolii erkege
ylklenmisti. Glinlimiizde ise, “hayat miisterek™ anlayis1 yerlesmistir.
Kadin ve erkek esit goriilmekte, ayn1 ¢abayr gostererek hayatlarini
sirdiirmektedirler. Esnek calisma diizeninde ¢alisanlar hem rollerini

yerine getirmek hem de ¢atismay1 6nlemek i¢in ugras verirler.

Isverenler etkili bir insan kaynag1 yénetimi yapmalidir. Gerekli yerde
ve zamanda gerekli sayida istthdam bulundurmalidir. Bu esnekligi
saglarken de c¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarina O6nem vermelidir.
Ozellikle calisan ¢ocuklu kadinlarin c¢alisma saatlerinde esneklik
acisindan kolaylik saglanmasi, c¢alisan kadinlarin isgiicii devir
oranlarinin yiikselmesinin Oniine gecilmesini saglayacaktir. Ayrica
calisanlar hayatlarinin belli donemlerinde 6zel ya da zaruri sebeplerle
esnek caligmaya ihtiya¢ duyabilirler. Bu durumda, isverenlerin
sagduyulu davranmalari gereklidir. Bu nedenle, tam zamanl
calismadan part-time, kismi siireli veya vardiyali ¢alisma diizenine

ge¢melerine olanak saglanmalidir.

Calisanlarin ise; esnek calisma diizenine gore kendilerine bir yasam
tarzi belirlemeleri gerekmektedir. Catigsmaya mahal vermemek i¢in aile
ve is mesuliyetlerinin sinirii bilmeli ve mesuliyetlerini aksatmadan ifa
etmelilerdir. Ise bagimlhlik veya aileye bagimlilik-6zel hayata
bagimlilik konusu calisanlar i¢in dengede tutulmadigi siirece catigsma
yasanilmasi kaginilmazdir. Dolayisiyla, ¢calisanlar programlarini “isteki
zaman” ve “is disindaki zaman” olarak iki dilimde degerlendirmelidir.

Is goren her iki zaman diliminde iistlendigi rolii hakki ile yerine
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getirmelidir. Calisanlar i¢in kisisel yasam tatmini, ¢alisma, is hayati,
aile hayat1 bir biitiinii ifade eder. Bu nedenle, bireyin toplamda bir
dengeye ulagmasinin, nitelikli bir hayat siirdiirmesini saglayacagi

degerlendirilmektedir.
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BOLUM 10

X VE Y KUSAGI CALISANLARIN ORGUTSEL DEGISIME
YONELIK TUTUMLARININ KARSILASTIRILMASI: COVID-
19 DONEMINDE BANKACILIK SEKTORUNDE BiR
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GIRiS

Giliniimiizde bankacilik sektorii basta olmak tizere pek c¢ok sektdrde
calisanlar arasinda X ve Y kusaklarina mensup olanlarin sayisi
cogunluktadir. Ancak her bir kusak arasinda farkliliklar bulunmakta
oldugu gibi, X ve Y kusagi ¢alisanlarin arasinda da onem arz eden
farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklarin bankacilik sektorii 6zelinde
is yapma bicimleri ve orgiitsel degisim algisina da sirayet etmis oldugu
ongoriilmektedir. Bu nedenle, X ve Y kusaklarina mensup olan banka
calisanlarinin pek ¢ok agidan karsilastirmasinin yapilmasi gerekli olup,
bu calisma cercevesinde de banka calisanlarinin Orgiitsel degisime
iligkin tutumlarinin X ve Y kusagi calisanlar arasinda analiz edilip

karsilastirilmasina karar verilmistir

Arastirma kapsaminda, bankacilik sektorii 6zelinde X ve Y kusagi
calisanlarin orgiitsel degisime iliskin tutumlarinin karsilagtirilmasi
amacglanmigtir. Bunun yaninda arastirmaya katilacak olan banka
calisanlarinin Orgiitsel degisime yonelik tutumlarmin diger cesitli

demografik 6zelliklere gore farklilagsma durumu da incelenmistir.

Calisma toplam dort béliimdiir. 11k béliimde kusak kavrami ile X ve Y
kusaklarmin kavramsal analizi yapilmistir. ikinci béliim orgiitsel
degisim kavramna iliskin olarak hazirlanmistir. Ugiincii boliim
arastirma metodolojisinin tanitildigi bolimdiir. Dordiinci boliimde,
arastirma bulgularina yer verilmistir. Sonug¢ boliimiinde ise, aragtirma

bulgular1 degerlendirilmistir.
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1. KUSAK KAVRAMI

Toplumsal degisim siirekli olarak yasanmakta, diinya gelismekte ve
insanlar degismektedir. Ozellikle ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve siyasi
degisimler, bireylerde farkli algi ve anlayislarin olusmasina neden
olmaktadir. Toplumda olusan farkli algi ve anlayislar ise, kusak

kavraminin incelenmesini gerekli kilmaktadir (Isgimen, 2012: 2).

Kisaca kusak kavrami; ayn1 meslek grubu, ayn1 y1l dogma, ayni bolgede
ikamet etme gibi belli 6zellikleri tasiyan insan toplulugudur. Ama
genellikle dogum yili baz alinmaktadir (Talas ve Cakmak, 2013: 18-
34). Bagka bir tanimda kusak kelimesi, ortalama 25-35 yas gruplarinin
icerisindeki bireyler toplulugunun kiimesi gibi agiklanmakta ve
jenerasyon, nesil, kusak kelimeleri ile birlikte toplum bilim so6zliiglinde

bulunmaktadir (Adigiizel vd., 2014).

Altuntug’a (2012: 204) gore kusak kavramai, belirli bir zaman diliminde
yasayan insanlarin bu zaman dilimi igerisinde gerceklesen siyasi
olaylar, ekonomik krizler, kiiltiirel degisimler ve yayginlasmis
degerlerin etkisinde olan kisilerden olusan topluluklari belirtmektedir.
Ayn1 donemde yasayan kusaklar, bir yandan igerisinde yasamakta
olduklart toplumdan etkilenirlerken diger yandan kendilerine has
disiince yapilar1 ve faaliyetleriyle toplumu etkileyerek toplumda
degisimlere yol a¢cmigslardir. Gergeklesen bu degisimlerin birtakim
etkileri, kugaklar aras1 farkli yonlerini ortaya ¢ikarirken bazi etkileri de

diger kusaklara aktarilarak bu degisimin devami saglanmaktadir.
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Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikilarak, kusak kavraminin sadece yas
olgusu ile iligkili olmadig1 goriilmektedir. Benzer donemlerde dogan
kusaklar ayn1 zamanda toplumun teknolojik, kiiltiirel, sosyal, ekonomik
degisimlerinden kaynaklanan farkliliklar1 ile yetismektedir (Katz,
2017: 12). Asagida bu kusaklara iligkin yapilan temel siniflandirma ve

ozellikler incelenmeye ¢alisilmistir.
1.1. Kusaklarin Simiflandirilmasi

Yeni bireyler diinyaya geldik¢e kusak sayisi artmakta her biri kendi
ozelliklerine gore birbirinden ayrilmaktadir. Her kusagin kendine 6zgii
ozellikleri, ana degerleri, bagl oldugu davranis bigimleri, basarili ve
basaririz yonleri vardir (Lower, 2008: 80). Bu durum da farkli
kusaklarin literatiire kazandirilmasina sebep olmustur. Asagida
kusaklarin siniflandirilmast ve her kusagin kendine has ozellikleri

incelenmeye calisilmistir.
1.1.1. Gelenekselciler (Traditionalists) (1925-1945)

Bu kusagin kapsamina, 1925 ve 1945 yillar1 arasinda dogan bireyler
girmektedir. Yani bu kusagin Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kuruldugu bir
donemde ortaya c¢iktigini sdylememiz miimkiindiir (Acilioglu, 2017).
Bu donemde goriilen ikinci diinya savasi ve ekonomik buhran, bu
kusagin kisiligini belirlemede etkili rol oynamistir. Bu kusaga mensup
kisiler, ekonomik buhranin ve 2. Diinya savasinin yarattigi olumsuz
ortamda yasam miicadelesi vererek hayatini gegirmistir ve bu baglamda
gelenekselcilerin is degerleri arasinda otoriteyi tanima, diiriistliik ve

doyumu erteleme yer almaktadir (Goksel ve Giines, 2017: 810).
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Hiyerarsiyi 6nemseyen, yaptiklar ise kendilerini adayan, gelenek ve
kurallara gore davraniglar gosteren bu kusagin temsilcileri, is
degistirme kavramina inanmamaktadirlar. Goérev Oncesi memnuniyet
gosteren, sabir esigi yiiksek sessiz kusak temsilcileri, bu 6zelliklerinden
dolay1 is hayatinin muhafazakar bireyleri seklinde tanimlanmaktadir

(Actlioglu, 2017: 24).

Kane’e (2015) gore gelenekselciler, “sadik ve disiplin” kavramlari ile
taninmaktadir. Egitim kavrami ise bu kusagin iizerinde hayal dahi
kurmadigi bir kavram olmaktadir. Bu kusagin tiyeleri hem is hem 6zel
hayatinda geleneksel degerleri benimsemekte, geleneklere ve kurallara
bagli hareket etmektedir. Yasamlarinda fedakar ve tutumlu olmaktan
gurur duymaktadirlar. Gelenekselciler siyasette, igyerlerinde komuta
zincirine kars1 gelmemekte, hiyerarsiyi onemsemekte ve kurallara kesin

uyum saglamaktadir (Akt. San, 2018: 54).
1.1.2. Bebek Patlamasi (Baby Boomers) (1946-1964)

1946 ve 1964 yillar1 arasinda dogan bireyleri olusturan kusaga, Bebek
Patlamasi Kusagi denmektedir ve bebek patlamasi kusagindan 6nceki
kusak olan gelenekselciler, bu kusagin bencil oldugunu diisiinmektedir
(Aka, 2017). Bu kusak, ikinci Diinya savasinin hemen sonrasinda niifus
patlamasinin yagandig1 doneme denk gelmektedir (Toruntay, 2011: 70).
1946 ve 1964 yillar1 arasina bakildiginda, bu kusagin isminde genel bir
fikir birligi olsa da Woodstock Kusagi veya Vietnam Kusagi olarak da

anilmaktadir. Bebek Patlamasi kusaginin bireylerinin sayilarinin fazla

236 | COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETiIMIi VE DEGISEN ORGUT

YAPILARI




olmas1 sebebiyle, toplumu yeniden sekillendiren kusak olarak da

tanimlanmaktadir (Iggimen, 2012: 6).

Bebek patlamasi kusaginin is hayatinda sadakat duygular olmakla
birlikte iskolik olarak adlandirmak miimkiindiir ve teknolojiden uzak
olarak degerlendirmek yerinde olacaktir (Denecgli ve Denegli, 2012).
Bunun yaninda bu kusak kaliteye 6nem verir, problemlere ¢oziim arar
ve sorumluluk almaktan ¢ekinmez (Meier ve Crocke, 2010: 68). Bu
tutumlar1 sebebiyle diger kusaklardan ayrilmaktadirlar. Ozellikle X
Kusagi, bu kusak i¢in igskolik ve kendini begenmis olduklarini dile
getirmektedir. Isleri hakkinda harika konusmalar yaptiklarini fakat
icraata geg¢mediklerini one siirmektedirler. Ek olarak, asiri politik
olduklarini ve siirekli climlelerinin, kime, ne i¢in sdylendigini anlamaya
calistiklarim1  dile getirmektedirler. Onlarin  bilgisiz  olduklarim

disinmektedirler (Aka, 2017: 121).
1.1.3. X Kusagi (1965-1979)

Sessiz kusak ve bebek patlamasi kusagindan sonra gelen, 1965-1979
yillart arasindaki X kusagi kendinden onceki kusaklarin aksine igine
bagimli olmadan is, aile, arkadaslik iliskilerini iyi yliriiten is ile hayat
arasindaki baglantiy1 iyi kuran kusaktir (Yu ve Miller, 2005: 35-40). Bu
ylizden akranlarla olan iligkinleri 6nemlidir ve onlarin tavsiyelerini
alarak hareket etmektedirler. Teknoloji ile sonradan tanisan X Kusagy,
sosyal karmasanin oldugu bir donemden gectikleri i¢in “kayip kusak”
olarak da bilinirler (Keles, 2015: 23). Bunun yaninda X Kusag1 kabul

ettigi degerlerin arkasinda duran bir kusaktir ve ekonomik krizleri
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yasamis, toplumsal meseleler ile yiiz yiize birakilmis bir nesildir (Aka,

2017: 36).

X kusaginin doneminde ¢ogunlukla gazete, radyo ve TV medya aract
olarak kullanilmistir. Bir sonraki nesiller i¢cin medya araci olarak
popiiler olacak olan bilgisayar bu donemde ilk olarak sadece belirli
kurumlarda kullanilmaya baslanmis ve toplumsal anlamda kullanimi

yayginlasmamustir (Ozdemir, 2017: 42-43).

X kusaginin bir diger 6nemli 6zelligi gecis kusagi olmasidir. Bu gegis
doneminde teknoloji ¢ok hizli gelismistir. Bdyle bir donemde
teknolojik iriinlerin gelisimine katkist olan X kusagi teknolojiyi
kullanim anlaminda Y kugsagina gore geride kalmistir (Toruntay, 2011:

74).
1.1.4. Y Kusag1 (1980-1999)

Y Kusagi, X Kusagindan sonra ortaya ¢ikan ilk kusak olma 6zelliginiz
tasir. Bu kusagin kapsami ile ilgili farkli goriisler s6z konusu olsa da
genel olarak kusagin 1980 ve 1999 yillar arasinda doganlar1 kapsadigi
kabul edilmektedir. Y kusagi “Milenyum Kusag1” olarak da
adlandirilmakta olup, bireylerinin bir kismi Sessiz Kusak, bir kismi1 da
X Kusagi ¢ocuklarindan olusmaktadir (Kus, 2016: 55). Bu kusak ayni1
zamanda internet kusagi olarak da bilinmektedir. Her kusak dénemin
gerceklesen toplumsal ve kiiresel olaylardan etkilenmekte olup, Y
kusag1 da Cernobil Faciasi, AIDS Hastaligi, Korfez Savasi, Bosna
Savast gibi 1980 yili sonrasinda yasanan gelismelerin etkisi altinda

kalmistir (Bakirtas vd., 2016). Fakat yasanan bu toplumsal ve kiiresel
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olaylar Y kusagini dogrudan etkilese de yasanan dijital doniisim Y
kusaginin teknoloji ile entegre bir kusak haline gelmesini saglamistir ve
boylelikle gelecege dair iyimserliklerini korumaya devam etmektedirler

(Adigiizel vd., 2014: 173).

Teknolojik gelismeler ile birlikte dijital platformlarin artmasi ile bunlar
ile ¢ok erken yasta tanigma firsati bulan Y kusagi bireyleri, dijital
medyay1 hayatlarinin merkezi haline getirmislerdir. Buna 6rnek vermek
gerekirse, y kusagi bireylerinin bircogu ¢ok kiiciik yaslardan itibaren
bilgisayar ile tanigmalaridir. Sosyal medya araciligi ile aile fertlerine ve
arkadaglarina her an ulasabilme imkéani bulan bu kusak, toplumsal
olaylardan daha ¢ok zarar gormelerine ragmen bakis agilarini ve
iyimserliklerini korumay1 bagarmislardir. Her zaman ilgi odagi olmay1
arzulamalarinin yaninda hayattan beklentilerini daima ¢ok yiiksek tutan
Y kusagt bireyleri hedefleri konusunda ise c¢ok net bir durus

sergilemektedirler (Zemke vd., 2013).
1.1.5. Z Kusag (2000-2020)

Z kusag1 2000 ve sonraki yillar1 kapsamaktadir. Bu kugaktaki bireylerin
hayatlarinin biiyiik bir kismini internet ve teknoloji olugturmaktadir.
Motor becerileri kuvvetli aym anda birden fazla isi yapabilen
bireylerdir. Internetin renkli diinyasinda biiyiidiikleri i¢in 6grenme
yontemleri de oyunlar ve eglenceli aktivitelerle olmaktadir. Giin i¢inde
yasanan sosyal olaylara ilgileri olmayan, teknolojiyi yakindan takip

eden, esitlik¢i ve adalet¢i bir kusaktir. Z Kusagi is hayatinda birden
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fazla isle ugrasabilen, hizl1 ve biirokrasiden uzak 6zelliklere sahiptir

(Biiyiikuslu, 2017: 12-13).

Bireysel ve bagimsiz ¢alisabilme, kendilerini rahat ifade edebilme ve
girisimci olma bu kusagin olumlu 6zellikleriyken, ben merkezli, aceleci
ve sabirsiz olmalar1 olumsuz ozellikleri olarak gdsterilebilir (Tas,

Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017: 1039).
1.2. Is Yasaminda Kusaklar

Toplum hayatinda oldugu gibi, ¢alisma hayatinda da kusaklar i¢ ice
yasamlarint slirdiirmektedirler. Bunun sonucu olarak, kusaklarin
disiince yapisindan kaynaklanan farkliliklar, birbirinden farkh
gorlslerin olugmasina ortam olusturmaktadir. Farkli bakis acilari,
orgiitlerce iyi yonetildigi takdirde, yararli sonuglar elde edilirken, kimi
zaman da bir ¢atigma ortaminin dogmasina sebebiyet verebilmektedir.
Bu sebeple kusaklarin is yasaminda incelenmesi calismamiz adina

onem arz etmektedir.
1.2.1. X Kusag1 Calisanlari ve Calisma Tarzlari

X kusagi, ¢alisan anne ve babalarin ¢ocuklar1 olmalarindan dolay1, is
hayatina karsi diger kusaklara nazaran farkli bir bakis agisina
sahiptirler. Buna gore, is yerinin sadece para kazanma ya da hayata
kars1 bir miicadeleye girisme yeri degil, ayn1 zamanda eglenceli vakit
gecirilebilen bir ortam olmasi gerekmektedir. Eglencenin olmadigi bir
calisma ortami onlar i¢in adeta bir iskencedir. Etkin sekilde verim

alabilmek icin bu kusaktaki bireylere esnek davranilmasi, basarili
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olmalart i¢in gerekli ortamin saglanmalhdir (Cetin ve Karalar, 2016:

160).

X kusag1 olaylara kuskucu baktigi i¢in baskasi tarafindan karar verilen
durumlarda hosnut degildirler. Yonetimin, kararlarin kendisinde
olmasini istemektedir (Toruntay, 2011: 74). Ayrica bireysel ¢calismayla
daha basarili olan kusak tyeleri yonetilmekten ve sinirlandirilmaktan
hoslanmazlar (Altunbay ve Bigak, 2018: 130). Istedikleri sartlari
saglayan bir isletmede calistiklarinda otoriteye saygili olan bu kusak
iiyelerinin is motivasyonlar1 ve is yapma diizeyleri de yiiksektir

(Akdemir vd., 2013: 15).

X kusagi bireyleri iskolik olmalarma ragmen is ve aile arasindaki
dengeyi kurmakta basarili olmaktadir ve bu kusagin iiyeleri, is-yasam
dengesini kurmus, caliskan ve realist kararlar almaktadirlar. Orgiitiin
gelisiminden ziyade kendi gelisimlerini 6n planda tutarlar. Isler
arasinda hareket edebilmeyi ve bulunduklar iste sabit kalmamay1
isterler. Kariyer basamaklarinin ve ilerleme olanaklarinin olmadiginm
diisiindiikleri isletmeleri terk etme egiliminde olan kusak iiyeleri, terfi
olanaklarinin oldugu ve islerini ilging bulduklar1 isletmelerde de

kalmay diisiiniirler (Aka, 2017: 40).
1.2.2. Y Kusag Calisanlar: ve Calisma Tarzlari

Literatiirde Y kusag1, genel olarak girisimcilik ruhuna sahip, sabirsiz,
Ozgiiveni yiiksek, biirokrasiden hoslanmayan, esnekligi 6n planda tutan,
degisime ¢abuk uyum saglayan ve bireyci 0Ozellikleriyle tarif

edilmektedir (Altuntug, 2012: 206). Calisma yasaminda sadakat
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duygular1 X kusagina gore zayif oldugu belirtilen Y kusagi, is ve 6zel
yasam dengesine de dnem vermektedir. Bu agidan uzaktan calisma,
evde caligma gibi esnek ¢alisma bi¢imlerine daha sicak bakmaktadirlar

(Akdemir vd., 2013: 18).

Otoriteyi reddeden ve calisma hayatinda siirekli olarak ‘“neden”
sorusunu sorduklari i¢in “Generation Why” olarak da bilinen bu kusak,
rutin bir is yerine, ¢oklu ve karmasik bir isi tercih etmektedirler. Y
kusagi iiyeleri yaptiklar: iste kendini gelistirme ve kariyer yapma
imkam gormediklerinde islerini kolayca degistirebilirler. Bu nedenle
verimlilik hedefleyen firmalarin is siireclerini bu neslin karakteristik
ozelliklerine gore sekillendirdigi goriilmektedir (Cemberci vd., 2014:
61-62).

Y kusagi iiyeleri, basarili liderleri tanmimlarken pozitif, zeki, bilgili,
motive edici, takim odakli, is-yasam dengesini saglayan, vizyoner,
yenilikgi ve demokratik gibi 0Ozelliklere odaklandiklart dikkat
cekmektedir. Y kusagi, basarili insan iligkileri, risk yonetimi, uzmanlik,
rehberlik giicli, optimistlik, egitme giicii, siirekli gelisim ve zaman
yoOnetimi konularina yogunlagsmaktadir. Bunun yani sira fikir paylagimi,
esneklik, kogluk ve empatinin yer aldig iliskileri tercih etmektedir (ilic
ve Yalgin, 2017: 156). Bu baglamda ifade etmek gerekirse; Y kusagina
esnek calisma kosullar1 sunuldugunda, gelisim firsat1 verildiginde,

katilimlar1 tesvik edildiginde verimliliklerinin artacagi sdylenebilir.
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1.2.3. X ve Y Kusag1 Arasindaki Benzerlik ve Farkhliklar

Gilinlimiizde yoneticilerin karsilastigi en 6nemli zorluklardan biri, farkli
kugaklara ait bireylerden olusan is giiclinlin nasil etkin bir sekilde
yonetilecegini 6grenmektir. Farkli kusaklardan calisanlar farkli igyeri
beklentilerine sahip olabilmekte, bundan dolay1 ise yaklasimlar1 ve
motive olma bigimleri de farklilik gosterebilmektedir (Lester vd., 2012:
341). Bu baglamda zorlu rekabet sartlarinda daha fazla siirdiiriilebilir

olmak isteyen her igletme isgiiciiniin kusak yapisini bilmelidir.

X kusagi, is yasaminda davranis 6zellikleri ve hedefleri agisindan bazi
farkliliklar gostermektedir. Bu kusagin mensuplari, is hayati ve sosyal
hayat arasinda bir denge kurarak, calismak i¢in yasamak diistincesinden
ziyade, yasamak i¢in caligmak diisiincesi ile hareket etmektedirler.
Bundan 6tiirti, X kusagi mensuplari, yalnizca is odakli degil, is hayati
ile birlikte sosyal hayata da vakit ayirmak isteyen kisilerdir (Celik,
2014: 23). X kusag1 mensubu ¢alisanlar, ¢ok ¢alismaktan ziyade akill
calismak kavramina inanmaktadirlar (Lamm ve Meeks, 2010: 616).
Buna karsin Y kusagi mensuplari, ozgiirliiklerine olduke¢a diiskiin,
yasamlarinin hi¢bir alaninda teknolojiden vazgegmeyen ve bu
dogrultuda teknolojiyi is yasamina da katmak isteyen kisilerdir. Y
kusagi mensuplari, calismak ic¢in yasamak yahut yasamak igin
calismaktan ¢ok, sahip olduklar1 seyleri tiikketerek yasam siirmeyi tercih

etmektedirler (Celik, 2014: 24).
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Teknolojinin gelismesi ve internetin yayginlasmasi stirecinin ilk
donemine denk gelen X kusagi teknoloji ve internete karsi mesafeli
olmustur. Y kusag1 ise, bu ivmenin hiz kazandigi ve gelismelerin arttigi
bir donemde diinyaya gelmistir. Bu nedenle, hayatlarinin her aninda
teknoloji ve internet ile i¢ ice bir yasam siirdiirmeleri bu kusagin

teknoloji adaptasyonlarini arttirmistir (Demirkaya vd., 2015: 192).

X kusagi sosyal hayata ¢ok dnem vermekte, is yasamlarinin sosyal
yasamlarinin Oniine ge¢cmesine izin vermemektedirler (Celik, 2014:
24). Buna ragmen, bahsi gegen Ozellikler islerini ve profesyonel
gelisimlerini ciddiye almadiklart anlamma gelmemektedir. Ozellikle
para, X kusagini motive eden unsurlardan biri degildir, fakat eksikligi
motivasyon kaybina sebep olmaktadir. Buna karsin Y kusagi is
konusunda sadik olmadigi i¢in motivasyon unsuru daha fazla para

odakl1 olabilmektedir.

Yukarida ifade edilen farkliliklara ek olarak Watt’in (2009)
arastirmasina gore; her iki kusak da farkli yasam bi¢imlerine ve kiiltiirel
cesitlilige kars1 hosgoriiliidiir. Ayrica her iki kusak da 6zel yasam ve
maas gibi dis motivasyon faktorlerinden; kurumsal basaridan pay
cikarma, kigisel gelisim, terfi, taninma gibi i¢ motivasyon
faktorlerinden ayni diizeyde etkilenmistir. Bunun yaninda Watt’in
calismasina gore; bu iki kusagin uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip
calismasi, denge ve baghlik faktorlerinde farklihk yasadig

gorilmiistir.
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2. ORGUTSEL DEGISiM

Degisim en sade hali ile dnceden planlanmis veya planlanmamais bir
sekilde sistemin, bir ortamin ya da bir siirecin mevcut durumdan baska
bir duruma getirilmesi olarak ifade edilmektedir (Durna, 2002: 8). Bu
stire¢ isletmeler 6zelinde incelendiginde ise karsimiza orgiitsel degisim
kavrami ¢ikmaktadir. Calismanin bu boliimiinde degisim kavramindan
hareketle Orgiitsel degisim kavrami detayli olacak aciklanmaya

calisilmastir.
2.1. Degisimin Tanim

Isletmelerin  iginde bulundugumuz bilgi ¢aginda yasamlarini
stirdiirebilmeleri i¢in degisime ve yeniliklere ¢ok hizli sekilde uyum
saglamalar1 gerekmektedir, bu nedenle de yenilik yOnetimi
uygulamalarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Ayrica kiiresel rekabet
kosullarinda {istlinliik saglamalar i¢in bilgiyi yenilik¢i siireglere
uyarlayabilmeleri biiylilk Onem tagimaktadir. Bu adaptasyonu
saglamalar1 i¢in ise bilgiyi etkin bir sekilde yonetebilmeleri yani bilgiyi
kullanabilmeleri, biligsel siire¢lerden gecirip yeniden {iretebilmeleri
gerekmektedir (Ogiit, Aygen ve Demirsel, 2007: 164). Kisaca degisim,
tiim Orgiitsel siire¢lerin mevcut durumunun islevsel yetenegini arttirma

surecidir.

Gelecek yillarin anahtar kavramlari arasinda gosterilen degisim, bireyin
kendi psikolojik ve biyolojik yapisinda, sosyal ¢evrede ve bireyin is
ortaminda meydana gelen bir olusumdur (Y1ldiz, 2012: 178). Olgularin

birbirleri ile iligkilerinde, bir biitliniin olgularinda 6nceden var olan
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duruma gore nicelik ve nitelik bakimindan goézlenebilir bir farkin
olusmasi degisimi ifade etmektedir (Kuzubasioglu ve Celebi, 2009: 2).
Degisimi etkileyen bircok etken olmasina ragmen bilgi olmadan
degisimin olmayacag: diisiincesi ile bilginin degisimi harekete gegiren
etkenler arasinda oldugu ve bu etkenlerin basindan yer aldig:
sOylenmektedir (Yalgin, Segkin ve Demirel, 2009: 45). Bir sistemin, bir
siirecin ya da durumun planli veya plansiz olarak mevcut olan
durumdan farkli bir duruma doniistiiriilmesi degisimdir (Serinkan ve
Arat, 2013). Ozetle degisim, belli bir siiregte olusan farklilik olarak
ifade edilebilir (Kuyumcu, 2011: 28). Degisimin isletmelere sagladigi
faydalara ragmen, isgorenler degisime kars1 direng

gosterebilmektedirler.
2.2. Orgiitsel Degisimin Tamimi ve Onemi

Degisim uluslararasi bir olgu olarak kabul edilmektedir ve maddi olan
veya olmayan her sey degisimin kapsaminda ele alinmakta ve belirli bir
hedefi, bu hedefi yerine getirme gilicii ve hedefe varmada etkili
faktorleri iceren her sey degisimin igerisindedir. Objeler, vakalar,
fikirler ve bunlardan meydana gelen siire¢ler degisimle bas basadir
(Ozkara, 1999: 1-2). Kisaca evrende var olan her seyin degismesi
kacinilmaz olup, isletme ve orgiit i¢i olgularda da bu durumun gecerli

oldugunu soyleyebiliriz.

Evrendeki yasananlara gore, makro ve mikro boyuttaki biitiin 6rgiitler
degisim gozlenmektedir. Bu asamada bilgi ve gelismelerdeki orgiit

yaklagimlariyla yonetim teorilerindeki  gelismeler sonucunda,
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toplumsal ¢evre ortaminda hayatin1 devam ettiren bir canli gibi olan
orgiitler de iceride ve disaridaki ¢evreyle adaptasyon siirecindedir. Bu
manada, teknolojide yasanan ilerlemeler ve Orgiitte is gorenlere
uygulanan yaklagimlar nedeniyle degisme siireci, oOrgiitiin temel
problemi olmustur (Gtilen, 2008: 57). Bu problemler ¢ergevesinde de

orgiitsel degisim kavrami1 meydana gelmistir.

Orgiitsel degisim, bir orgiitiin daha fazla etkili, ekonomik, kisa vadeli,
kaliteli liriin ve hizmeti, daha rekabet¢i bigimde sunabilmesi noktasinda
gecirdigi siireci ifade etmektedir. Ayn1 zamanda Orgiitsel degisim,
mevcut hedeflerin daha etkin bir sekilde gerceklestirilmesi ve yeni
hedeflere ulagilmasi i¢in planlanan, katkida bulunan ve onceden

tasarlanmis 6zgiin gabalar biitiiniidiir (Kerman ve Oztop, 2014: 92-93).

Giliniimlizde hizla degisen diinyada yonetim alaninda da degisimler
meydana gelmektedir ve bu degisimler orgiitlerin yonetim sistemlerinin
degismesinde basrol oynamaktadir. Orgiit icerisinde siirekli yapilan
degisimler orgiitli duraganliktan kurtarip yeni diizene adapte olmasinda
ve ¢agm gerisinde kalmalarina engel olmaktadirlar. Orgiitler icin
degisim olmazsa olmaz ve hayatta kalabilmeleri i¢in sarttir. Degisimin
iyi yoOnetilememesi durumunda ise Orgiit i¢in degisim hiisranla
sonuclanacaktir (Giiglii ve Sehitoglu, 2006: 244). Orgiitler toplum
icinde 6nemli bir yere sahiplerdir fakat degisime ayak uydurabildikleri
stirece devamliliklarini saglayabilirler (Askun ve Tokat, 2010: 27).
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Yukaridaki bilgilere ek olarak orgiitsel degisimin isletmeler i¢in ne
denli 6nemli oldugunun agiklanmasi noktasinda oOrgiitsel degisim
slirecinin temel amaglarinin belirtilmesi kavramin 6neminin daha iyi

anlasilmasina yardime1 olacaktir.
2.3. Orgiitsel Degisimin Amaclar

Orgiitsel degisimin temel amac1 bir drgiitiin bulundugu ¢evre igindeki
mevcut  durumunu = siirdiirebilmesine  veya bu  pozisyonunu
giclendirmesine  veya  yenileyebilmesine imkan saglayacak
degisiklikleri meydana getirmektir (Yeniceri, 2002: 101). Bunun
yaninda Sabuncuoglu ve Tiiz (2008) c¢alismasinda etkinligin,
verimliligin, motivasyonun arttirilmasi ve diger amaglar olarak 4 farkli
baslik altinda 6rgiitsel degisimin amaglarini agiklamislardir. Asagida bu

aciklamalar incelenmistir.
2.3.1. Etkinligi Arttirmak

Etkinligi arttirmak en temel anlamda, yapilan/siirdiiriilen bir isin daha
etkin yapilmasin saglamak olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin mevcut
rekabet kosullarinda siirdiiriilebilirliklerini saglamalar1 ancak, daha
etkin oOrgiitsel siirecler uygulamalar ile gergeklesebilecektir. Diger bir
ifade ile eger oOrgiitler rekabet avantaji saglamak istiyorlar ise,
etkinliklerini arttiracak orgiitsel degisim siireclerini yonetmelidirler.
Genel olarak alan yazinda orgiitsel degisimin temeli olarak kabul edilen
goris etkinligi arttirmaktir (Tabancali, 2003). Degisiklikler orgiitleri
degisime ve bu siireci ger¢eklestirmede isgdrenlerin ihtiyaglarina daha

fazla deger vermeye itmistir. Clinkii etkinligi arttirmak, Orgiitiin
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gelismesi, basarityr yakalamasi, isgorenlerin verimliligi, baglilig
kendilerine  verilen gorevlerden daha fazlasim = yapmasiyla

gerceklesmektedir (Kiliglar ve Harbalioglu, 2014).
2.3.2. Verimliligi Arttirmak

Degisimin bir diger amaci verimliligi artirmaktir. Kuruluslarin ig
yapilart ve faaliyetleriyle ilgili bir kavramdir. Verimlilik degisikligi
kavraminin 6nemli hedeflerinden biri olan Tarim, Sanayi, Egitim ve
Kamu Hizmetleri alanlarinda genis bir yelpazede birgok alanda
kullanilmaktadir. Verimliligin ayrica, talep edilen pazarda katma deger
tiretme kabiliyeti oldugu sdylenmektedir. Verimliligin arttirilmasi,
yapilan isler, is yapma usulleri, kullanilan ara¢ ve geregler, orgiitsel
iliskiler vb. olmak iizere; orgiitiin i¢ yapis1 ve isletme faaliyetleri ile
ilgili bir amagtir. Isletmeler bilingli olarak teknolojik, finansal ve insan
kaynaklarmi kullanirsa, verimliligi artiracak ve bdylece rekabet
edebilirligi artiracak ekonomik firsatlardan yararlanacaklardir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).
2.3.3. Giidiileme (Motivasyon)

Yasamlarinda, zaman iginde sikilarak monotonluk duygusuna kapilan
insanlar agisindan her seyin yolunda gitmesi bile sikilmalari ic¢in
yeterlidir. Kisiler, zaman zaman degisim ihtiyac1 igerisinde
olmaktadirlar. Insanlarin monotonluktan kurtarilip, motivasyon ve
tatmin diizeylerinin arttiritlmasi, degisimin bir diger amacim ifade

etmektedir (Kog, 2014: 8).
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Motivasyonun oOrgiitler ve oOrgiit yoOneticileri i¢in Onemi biiyiiktiir.
Cunkii is ortamimnin huzurlu olmasi, calisanlarin mutlu ve verimli
olmasinin saglanmasi, isin verimliligi motivasyonun iyi anlasilmasi ile

saglanabilir.
2.3.4. Diger Amaclar

Bu amaglarin yani sira degisimin, gelecege hazir olma, orgiit iiyeleri
arasinda giiven ve karsilikli destegi gelistirme, sorunlara tartismalara
¢ozlim getirme, iletisimi gelistirme ve pozisyona dayanan otorite yerine
ehliyete dayanan otorite saglama gibi amaglar1 da vardir. Degisiklik
aym1 zamanda oOrgiitsel hiyerarsiyi azaltmayi ve birlikler arasindaki
diizeyleri birbirine yakinlastirmayr amagliyor. Bu yaklasim yeni
fikirlerin kolayca ortaya ¢ikmasini saglar ve yaraticiligr gelistirir. Siireg
aynit zamanda toplam kalite konseptinin diizenli ve vazgegilmez bir
ozelligi olmay1 hedeflemektedir (Caglar, 2015: 152). Bu baglamda
degisimin amaci, diinya standartlarindaki is ve hizmet kalitesi ile
miisteri memnuniyetini arttirmaktir. Buna ek olarak, degisim, Orgiit
icinde girisim ruhunu agmayr amagcliyor. Orgiitlerin birlesmesi,
biiylimeleri ve yeni ortakliklara girisimleri ve farkli pazarlarda agilmasi
ve irilinlerin bulundugu yeni piyasalardaki varliklar1 bagka bir amag

olarak ifade edilebilir (Kéymen, 2010).
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2.4. Orgiitsel Degisime Neden Olan Faktorler

Orgiitsel degisime iliskin olarak bu noktaya kadar yapilan agiklamalar,
orgiitsel degisim siireclerinin bazi i¢ ve dis faktorlerden etkilenerek
ortaya c¢iktifina isaret etmektedir. Zira, orgiitsel degisim kavraminin
temel degiskeni olan degisim de bazi faktorlerin etkisi ile ortaya ¢ikan
bir kavramdir ve dolayistyla, bu noktada, drgiitsel degisime neden olan

i¢ ve dis faktorleri ele almak faydali olacaktir.
2.4.1. Dissal Nedenler

Organizasyon iizerinde etkili olan baz1 dis ¢cevre faktorleri orgiit adina
yeni imkanlar yaratacak sekilde gelisirken, bazilar ise tehlike meydana
getirecek yonde gelistigi icin, orgiitler bu firsat ve tehlikeleri tahmin
etmek suretiyle; firsatlardan yararlanacak, tehlikelerden korunacak
bicimde orgiitlerini degistirmelidirler (Kog¢, 2014: 10). Rekabet,
ekonomik, sosyal, demografik kosullar gibi unsurlar, orgiitii degisime
zorlayan bu digsal nedenler arasinda yer almaktadir. Bunlara ek olarak
degisime neden olan diger dis faktorler ise sunlardir (Seren, 2005: 43-
44):

i.  Kiiltiir ve kiiltiirel degerlerdeki degisimler
ii. Teknolojik degisimler,
iii. Bilim alanindaki degisimler,
iv. Ihtiyaclarin artmast,
v. Kaynaklardan faydalanma seklinde goriilen degisimler,

vi. Organizasyon kurucularinin amaglarindaki degisimler.
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2.4.2. i¢sel Nedenler

Orgiitler icin degisimi zorunlu kilan makro ve mikro cevresel
faktorlerin yani sira, orgiitiin kendi i¢inde degisime yol acan faktorlerde
bulunmaktadir. Isletmelerin i¢ biinyelerinde meydana gelen durum ve
olaylarla ilgili (Kogel, 2013: 675) olan igsel faktorler olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel degisimin i¢sel nedenleri asagidaki gibi
maddelenebilir (Agikgdz, 2014):

i. Biiylime,
ii. Tepe yonetimin degismesi,
iii.  Sirket evlilikleri,
iv. Performans diisiikliigii ve gerileme,

v. Calisanlarin degisim istegi.
2.5. Orgiitsel Degisime Kars1 Direng

Var olan diizenden fayda saglayan personelin degisime karsi
gosterdikleri direng de§isimin siiresini ve basar1 oranim1 azaltmaktadir
(Yiicel, 2011: 48). Degisim yonetimi siirecinin basarili bir sekilde
yonetmek icin degisime kars1 direncin, olusan direncin nedenlerinin ve
direnci kirma yollarinin analizi iyi yapilmali ve anlamaya caligilmalidir.
Degisime direng, orgiit igerisinde yapilmak istenen degisime engel
olmak, degisime slipheci yaklagsmak ve gilivenmemek, degisimi
geciktirmek veya durdurmaya c¢alismak seklinde tanimlanabilir

(Yalgin, 2002: 105).
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Orgiitsel degisime direnis, degisimi ©nleme, geciktirme veya
yavaglatmak i¢in yapilan tavirlardir. Calisanlar genellikle degisimin
icerigine bakmaksizin degisime uymamaya calisirlar. Calisanlar
ekseriyetle boykotlar, pasif direnisler, is birakma gibi tavirlar ile direnis
gosterirler (Kuyumcu, 2011: 65). Sabit bir cismi hareket ettirebilmek
i¢in slirtiinme kuvvetinden daha fazla bir kuvvet uygulamak gerektigi
gibi insanlar degisime yoOnlendirebilmek i¢in de bir ¢esit kuvvet

(zihinsel, maddesel, tinsel vs.) uygulamak gerekir (Kogel, 2013: 798).
3. METODOLOJI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirma kapsaminda, bankacilik sektorii 6zelinde X ve Y kusagi
calisanlarin orgiitsel degisime iliskin tutumlarinin karsilastirilmasi
amaglanmistir. Bunun yaninda, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin
orgiitsel degisime yonelik tutumlarmin diger c¢esitli demografik

ozelliklere gore farklilasma durumunun incelenmesi de amaglanmaistir.

Literatiirde ¢alisanlarin drgiitsel degisime yonelik tutumlarini 6lgmeye
iliskin pek ¢ok calismaya rastlamak miimkiindiir. Ancak bu ¢alismanin
COVID-19 kosullar1 altinda yapilmis olmast ve X kusagi banka
calisanlar1 ile Y kusagi banka c¢alisanlar arasinda orgiitsel degisime
yonelik tutumla ilgili farklilik olup olmadigini 6l¢mesi bakimindan

onemlilige sahiptir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin genel evrenini, Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde ¢alisan X
kusagi ve Y kusagi bireyler olusturmaktadir. Arastirma evreni olarak
Istanbul ilinde 6zel bankalarda calisan kisiler belirlenmistir. Nitekim
arastirmact da Istanbul ilinde 6zel bir bankada calismaktadir. Bu
dogrultuda, 30 Ekim 2020 ile 15 Aralik 2020 tarihleri arasinda, kolayda
ornekleme tekniginden faydalanilarak, Google Forms uygulamasi
iizerinden 209 6zel banka ¢alisani ile anket uygulamasi yapilmistir.
Ankete katilim goniillii sekilde olmus ve katilimcilarin kendi rizalar

dogrultusunda ankete katilmalar1 beklenmistir.

Katilimeilarin kusaklara gore 91’1 X kusagina, 118’1 Y kusagina
mensuptur. Cinsiyet agisindan 125’1 kadin, 84’1 erkektir. Medeni
durum bakimindan 88’1 bekar, 121’1 evlidir. Egitim diizeyine gére 9’u
lise mezunu, 14’4 Onlisans mezunu, 123’4 lisans mezunu, 63’1
lisansiistii  mezunudur. Pozisyon acisindan 119’u  personel
pozisyonunda, 51’1 ara yonetici pozisyonunda, 39’u yOnetici
pozisyonunda caligmaktadir. Kurumda ¢aligma siiresi bakimindan 36°s1
1 y1ldan az siiredir, 43’1 1-3 yildir, 25’1 3-5 yildir, 45°1 5-10 yildir, 601
10 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda g¢alismaktadir. Toplam is
tecriibesine gore 7’si 1 yildan az, 22’si 1-3 yil, 16°s1 3-5 yil, 45’1 5-10
yil, 119°u 10 yildan fazla is tecriibesine sahiptir.
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3.3. Degiskenler ve Hipotezler

Arastirmada bagimli degisken, orgiitsel degisime yonelik tutumdur.
Kontrol degiskeni olarak ise kusak, cinsiyet ve medeni durum
degiskenleri kullanilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri su

sekilde olusturulmustur:

H1: Orgiitsel degisime yonelik tutum X ve Y kusag1 calisanlar arasinda
anlaml farklilik gosterir.

H2: Orgiitsel degisimin bilissel boyutu yénelik tutum X ve Y kusagi
calisanlar arasinda anlamli farklilik gosterir.

H3: Orgiitsel degisimin duygusal boyutu X ve Y kusagi calisanlar
arasinda anlaml farklilik gosterir.

H4: Orgiitsel degisimin davranissal boyutu X ve Y kusagi calisanlar
arasinda anlamli farklilik gosterir.

H5: Orgiitsel degisime yonelik tutum cinsiyete gore anlamli farklilik
gosterir.

Hé6: Orgiitsel degisimin bilissel boyutu cinsiyete gére anlamli farklilik
gosterir.

H7: Orgiitsel degisimin duygusal boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik
gosterir.

HS8: Orgiitsel degisimin davranissal boyutu cinsiyete gdére anlamli
farklilik gosterir.

HO9: Orgiitsel degisime yonelik tutum medeni duruma gore anlamli
farklilik gosterir.

H10: Orgiitsel degisimin bilissel boyutu medeni duruma gore anlamli

farklilik gosterir.
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H11: Orgiitsel degisimin duygusal boyutu medeni duruma gére anlamli
farklilik gosterir.
H12: Orgiitsel degisimin davranigsal boyutu medeni duruma gore

anlaml farklilik gosterir.
3.4. Veri Toplama Araclar: ve Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda veri toplamak {izere anket teknigi kullanilmis ve
bu dogrultuda bir anket formu hazirlanmistir. Anket formu iki

boliimden olusmaktadir.

Anket formunun ilk béliimiinde Kisisel Bilgi Formu yer almaktadir. Bu
formda; katilimcilarin demografik Ozelliklerini tespit etmek {izere
katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim seviyesi, ¢aligilan
bankadaki pozisyonu, kurumda c¢aligma siiresi ve toplam is tecriibesi
sorulmustur. Katilimcilardan isimleri ve iletisim bilgileri gibi kisisel

bilgileri ise istenmemistir.

Ikinci béliimde Orgiitsel Degisime Yonelik Tutum Olgegi yer almustir.
Olgek, Dunham vd. (1989) tarafindan gelistirilmis, 6l¢egin Tiirkce
diline uyarlanmasi Bingiil (2006) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek
18 madde ve 3 boyuttan meydana gelmektedir. 6 madde ¢alisanlarin
degisim karsisindaki tutumlarinin bilissel boyutunu, 6 madde
calisanlarin degisim karsisindaki tutumlarinin duygusal boyutunu ve 6
madde calisanlarin degisim karsisindaki tutumlarinin davranigsal
boyutunu dlgmektedir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i Likert sistemi ile

Olciilmektedir.
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Anket vasitasiyla toplanan verilerin analiz edilmesinde SPSS-22
bilgisayar programi kullamilmistir. Program vasitasiyla; frekans
analizleri, betimleyici analizler, giivenilirlik analizi ve hipotez testleri
icin farklilik analizlerinden Bagmmsiz Orneklemler T Testi

uygulanmaistir.
4. BULGULAR
4.1. OLCEGE iLiSKiN TANIMLAYICI BULGULAR

Bu béliimde, Orgiitsel Degisim Olgegi’ne, boyutlarina ve maddelerine

iliskin tanimlayict bulgular verilmistir.

Tablo 1°de goriilecegi tizere, Biligsel Boyut x=3,680 ile yiiksek
diizeyde, Duygusal Boyut x=3,651 ile yiiksek diizeyde, Davranigsal
Boyut X=3,711 yiiksek diizeyde, Orgiitsel Degisim Olgegi X=3,680 ile
yiiksek diizeyde ortalamaya sahiptir.

Ayrica Tablo 1°de her bir ifadeye ve boyuta iliskin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri verilmistir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin (-2) ile (+2)
arasinda olmasi, verilerin normal dagilima yaklastiginin gostergesidir.
Buna gore, arastirma verilerinin normal dagilima yaklastig

sOylenebilir.
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Tablo 1: Orgiitsel Degisim Olgegi’ne iliskin Tanimlayic1 Bulgular

ifade Say1 | Min. | Maks. | Ort. SS Carpikhik | Basikhik
BI1-Degigim kurumun yararna | o9 | 00 | 500 | 3823 | 1,080 | -1,308 1,367
olacaktir.
DUIRS-Degisiklikleri Pkl 200 | 1,00 | 500 | 4,000 | 0,809 | -0.936 1,169
sevmem.
DU2RS-Degisim eger benim
bolimiimde oluyorsa rahatsiz | 209 1,00 5,00 3,933 | 0,891 -0,774 0,251
olabilirim.
DAI-Ben —de kurumumdal opg | 460 | 500 | 3604 | 1,040 | 1,165 | 0682
degisiklikler olmasini dneririm.
DUSRS-Genelde  degisiklikler | 509 | 169 | 500 | 3273 | 1,100 | 0000 | -0921
rahatsizlik yaratir.
DARS-Degisikliklerde  &nde | 09 | 160 | 500 | 3727 | 0974 | -0563 | -0.107
olmak konusunda duraksarim.
DU4-Rurumumda ~ de@isim | 50 | 460 | 500 | 3407 | 1,119 | 0273 | -0572
olmasini dort gézle bekliyorum.
DA3RS-Degisime direne | 509 | 100 | 500 | 3995 | 0912 | -0,989 1,091
gosteririm.
Bi2-Kurumumdaki birgok
calisgan  degisimden  olumlu | 209 1,00 5,00 3,316 | 1,026 -0,315 -0,407
etkilenecektir.
BI3-Degigiklikleri - denemeye | 9 | |09 | 500 | 3785 | 0974 | -1,353 1,916
egilimli olacagim.
Bi4-Degisimi desteklerim. 209 1,00 5,00 3,852 | 1,015 -1,368 1,724
Bi5-Diger calisanlar, benim
degisimi destekleyecegimi | 209 1,00 5,00 3,656 | 1,036 -0,894 0,549
diisiiniiyor.
Bi6-Degisim  daha yiiksek
performans gostermeme | 209 1,00 5,00 3,651 | 0,954 -0,924 1,022
yardimci olacaktir.
DUS-Degisimin - beni olumlu | 9 |y 5 | 500 | 3646 | 1,019 | -0,953 0,701
yonde atesleyici etkisi vardir.
DA4-Degisim, kurumdaki
istenmeyen durumlann | 500 | 400 | 500 | 3746 | 0980 | -1084 1,184
iyilestirilmesine yardimci
olacaktir.
DAS-Degisimi desteklemek icin | 9 | | 00 | 500 | 3617 | 1,041 | -0781 0,360
ne gerekiyorsa yaparim.
DAG-Olast  bir degisimden | 509 | 450 | 500 | 3483 [ 1,000 | 0535 | 0213
kazangl ¢ikarim.
DU6-Degisimden gecmenin,
kigisel olarak beni mutlu | 209 1,00 5,00 3,646 | 1,028 -0,989 0,750
edecegini diigiiniiyorum.
Bilissel Boyut 209 1,00 5,00 3,680 | 0,875 -1,381 2,217
Duygusal Boyut 209 1,83 5,00 3,651 | 0,641 -0,107 -0,309
Davranigsal Boyut 209 | 2,00 5,00 3,711 | 0,699 -0,507 0,083
Orgiitsel Degisim 209 1,83 5,00 3,680 | 0,690 -0,739 0,620
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Tablo 2’de degiskenlere iligkin olarak yapilan gilivenilirlik analizi
bulgular1 gdsterilmistir. Buna gore; Biligsel Boyut 0,931 ile oldukca
ylksek diizeyde giivenilirlige, Duygusal Boyut 0,713 ile yiiksek
diizeyde giivenilirlige, Davranigsal Boyut 0,782 ile yiiksek diizeyde
giivenilirlige, Orgiitsel Degisim Olcegi 0,933 ile olduk¢a yiiksek

diizeyde giivenilirlige sahiptir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Giivenilirlik Analizi Bulgulart

Degisken Giivenilirlik
Biligsel Boyut 0,931
Duygusal Boyut 0,713
Davranigsal Boyut 0,782
Orgiitsel Degisim 0,933
4.2. HIPOTEZ TESTLERI

Bu boliimde, arastirma hipotezlerinin test edilmesi neticesinde ortaya
¢ikan bulgulara yer verilmistir. ilgili hipotez testlerini gerceklestirmek
iizere, farklilk analizlerinden Bagimsiz Orneklemler T Testi

uygulanmaistir.

“HI: Orgiitsel degisime yonelik tutum X ve Y kusagi calisanlar
arasinda anlamli farklilik gésterir.”, “H2: Orgiitsel degisimin bilissel
boyutu yonelik tutum X ve Y kusagi calisanlar arasinda anlaml farklilik
gosterir.”, “H3: Orgiitsel degisimin duygusal boyutu X ve Y kusag
calisanlar arasinda anlamli farklilik gésterir.”” ve “H4: Orgiitsel
degisimin davranigsal boyutu X ve Y kusagi ¢calisanlar arasinda anlaml
Sfarklilik gésterir.” hipotezlerini test etmek tizere gerceklestirilmis olan

Bagimsiz Orneklemler T Testi’nin bulgular1 Tablo 3’te gdsterilmistir.
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Buna gore, herhangi bir degiskende anlamli farkliliga rastlanmistir. Bu

dogrultuda; H1, H2, H3 ve H4 reddedilmistir.

Tablo 3: Kusaga Gore Farklilik Analizi Bulgular

- e p-
Degisken Kusak Say1 Ort. SS |t-degeri| sd degeri

Orgiitsel X Kusagi 91 3,706 | 0,643
Degisim | Y Kusagi | 118 | 3,661 | 0,726
Bilissel X Kusagi 91 3,729 | 0,782
Boyut Y Kusag: | 118 | 3,643 | 0,941
Duygusal | X Kusagi 91 3,658 | 0,630
Boyut Y Kusagi | 118 | 3,645 | 0,652
Davranigsal | X Kusagi | 91 3,733 | 0,664
Boyut Y Kusag1 | 118 | 3,694 | 0,727

0,475 207 0,635

0,706 207 0,481

0,134 207 0,893

0,400 207 0,689

“H5: Orgiitsel degisime yonelik tutum cinsiyete gore anlaml farklilik
gosterir.”, “H6: Orgiitsel degisimin bilissel boyutu cinsiyete gore
anlamly farkliik gésterir.”, “H7: Orgiitsel degisimin duygusal boyutu
cinsiyete gore anlaml farklilik gésterir.” ve “HS: Orgiitsel degisimin
davramissal boyutu cinsiyete gore anlamh farkhilik gosterir.”
hipotezlerini test etmek iizere gerceklestirilmis olan Bagimsiz
Orneklemler T Testi’nin bulgular1 Tablo 4’te gdsterilmistir. Buna gore,

herhangi bir degiskende anlamli farkliliga rastlanmistir. Bu dogrultuda;

HS5, H6, H7 ve H8 reddedilmistir.
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Tablo 4: Cinsiyete Gore Farklilik Analizi Bulgular

<. . . t- P-
Degisken Cinsiyet Say1 Ort. SS degeri sd degeri
Yroii Kadin 125 | 3,706 | 0,663
Orgiitsel 0.646 | 207 | 0519
Degisim Erkek 84 3,643 | 0,730

e Kadin 125 | 3,721 | 0,825
Biligsel 0,828 | 207 | 0,408
Boyut Erkek 84 3,619 | 0,945

Kadin 125 | 3,668 | 0,623
Duygusal 0474 | 207 | 0.636
Boyut Erkek 84 3,625 | 0,670

Kadin 125 | 3,728 | 0,679
Davranissal 0440 | 207 | 0.660
Boyut Erkek 84 3,685 | 0,731

“H9: Orgiitsel degisime yonelik tutum medeni duruma gore anlaml
farkhihik gésterir.”, “HI10: Orgiitsel degisimin bilissel boyutu medeni
duruma gére anlaml farklhilik gosterir.”, “HI1: Orgiitsel degisimin
duygusal boyutu medeni duruma gére anlamh farklilik gosterir.” ve
“H12: Orgiitsel degisimin davramgsal boyutu medeni duruma gore
anlamli  farklhilik  gosterir.”” hipotezlerini test etmek lizere
gerceklestirilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi’nin bulgular
Tablo 5’te gosterilmistir. Buna gore, herhangi bir degiskende anlamli
farkliliga rastlanmistir. Bu dogrultuda; H9, H10, H11 ve HI2
reddedilmistir.
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Tablo 5: Medeni Duruma Goére Farklilik Analizi Bulgulari

" Medeni t- p-
Degisken Durum Say1 | Ort. SS degeri sd degeri
o Bekar 88 | 3.742 | 0.666
Orgitsel : 1,096 | 207 | 0274
Degisim Evli 121 | 3.636 | 0.705
" Bekar 88 | 3.744 | 0,846
Biligsel 0903 | 207 | 0368
Boyut Evli 121 | 3,634 | 0,895

Bekar 88 | 3729 | 0,632
Duygusal 1513 | 207 | 0.132
Boyut Evli 121 | 3,594 | 0,644

Bekar 88 | 3.752 | 0.664
Davranissal : 0729 | 207 | 0467
Boyut Evli 121 | 3.680 | 0.724
SONUC

Bu arastirmada, bankacilik sektorii 6zelinde X ve Y kusagi calisanlarin
orgiitsel degisime iliskin tutumlarinin karsilastirilmas: amaglanmaistir.
Calismada &rneklem olarak Istanbul ilinde 6zel bankalarda ¢alisan X ve
Y kusagi kisiler belirlenmistir. Bu dogrultuda, 30 Ekim 2020 ile 15
Aralik 2020 tarihleri arasinda 209 kisi ile anket uygulamasi yapilmastir.

Orgiitsel Degisime Yonelik Tutum Olgegi'ne verilen yanitlar
incelendiginde; Bilissel Boyut, Duygusal Boyut, Davranigsal Boyut ve
olcek i¢in verilmis olan yanitlarin yiliksek diizeyde ortalamaya sahip
oldugu goriilmiistiir. Ayrica, Bilissel Boyut ile Orgiitsel Degisime
Yénelik Tutum Olgegi’nin giivenilirlik diizeyinin oldukca yiiksek
oldugu, Duygusal Boyut ve Davranigsal Boyut’un giivenilirlik
diizeyinin ise yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Sonrasinda hipotez testleri gergeklestirilmis ve bu dogrultuda farklilik
analizleri yapilmistir. Farklilik analizleri i¢in kusak, cinsiyet ve medeni
durum degiskenleri kullanilmistir. Elde edilen bulgulara gore; kusak,
cinsiyet ve medeni duruma gore, Orgiitsel Degisime Yonelik Tutum
Olgegi, Biligsel Boyut, Duygusal Boyut ve Davramissal Boyut’ta
herhangi bir anlamli farklilia rastlanmamistir. Bu durumun nedeninin,
orneklemin yapisindan kaynaklanabilecegi ve homojen bir 6rneklem
grubu ile calisilmis oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica, arastirmanin
COVID-19 kosullar1 altinda yapilmig olmasi nedeniyle, katilimcilarin
birbirine benzer duygu ve diisiince durumu igerisinde bulunuyor

olmalar1 da olasidir.

Sonug olarak bu ¢alismada, Istanbul ilinde 6zel bankalarda ¢alisan X ve
Y kusagi bireylerin orgiitsel degisime yonelik tutumlarinin yiiksek
diizeyde oldugu, ancak bu tutumun kusaga, cinsiyete ve medeni duruma

gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Bu aragtirma, anket formundaki kisisel bilgi formunda yer alan sorular
ve Olceklerin maddeleriyle sinirlidir. Konu bazinda ¢alisma, kusaklar
ve orgiitsel degisim konular ile sinirhidir. Kapsam agisindan c¢alisma,

0zel bankalarda ¢alisan X kusagi ve Y kusagi personel ile sinirhidir.

Aragtirmada iki zaman smirliligi vardir. Birinci olarak, arastirmanin
belli bir zaman dilimi icerisinde tamamlanmas1 gerekmektedir. Tkinci

olarak, aragtirma 30 Ekim 2020 ile 15 Aralik 2020 tarihleri arasinda
yapilmigtir.
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GIRiS

COVID-19 viriisti ilk olarak 2019 yili Aralik ayinda Cin’in Vuhan
sehrinde ortaya ¢ikmistir ve biiyiik bir hizla tiim diinyaya yayilmistir.
Viriisiin yiiksek bulas ve 6liim riski nedeniyle Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) 11 Mart 2020 tarihinde tiim diinyada COVID-19 viriisiine
iligkin pandemi ilan etmis ve sonrasinda tiim iilkeler zorunlu olarak
pandemi sartlarinda tedbirler almaya ve uygulamaya baslamislardir.
Alinan tedbirlerin basinda iilke vatandaslarinin ¢ok zorunlu olmadikca

disar1 ¢ikmalarii engellemek, kisiler arasi temasi ortadan kaldirmak

gelmistir.

COVID-19 pandemisinin yayilmasinin 6niine gegebilmek i¢in iilkeler
son derece kati tedbirler alarak, ekonomik ve sosyal hayati neredeyse
tamamen durdurma noktasina getirmek mecburiyetinde kalmislardir.
Pandemi tiim diinyada egitim, sosyal faaliyetler, calisma hayati, ulagim,
ticaret gibi alanlarin yam sira iilkelerde 6zellikle saglik sektoriinii ¢ok
derinden etkilemistir. Bir¢ok Avrupa iilkesinde saglik sistemi ¢okmdis,
beraberinde ise devletler ekonomik ve sosyal hayatin isleyisinin devam
etmesini saglamak i¢in biiyiik cabalar sarf etmeye baslamislardir.
Ulkeler karayolu ve havayolu smirlarini kapatarak, birbiriyle fiziki
iliskiyi kesmistir. Cogu lilke benzer tedbirleri, kendi i¢inde de alma
yoluna gitmis, insanlarin fiziki temasim ve yakinlagsmasini onlemek

adina ¢ok yaygin ve kisitlayici tedbirleri uygulamaya baglamistir.
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Pandemi iilkelerde sadece saglik sektdriinii degil; mal ve hizmet
iretimlerini de engelledigi i¢in ekonomi, istihdam, finans gibi baglica
sektorleri de olumsuz sekilde etkilemistir. Pandeminin can kaybina yani
Olimlere neden olmasi, bunun yam sira iilkelerin ekonomilerini ve
bir¢ok sektorii olumsuz etkilemesi beraberinde 6nemli sikintilart da
getirmistir. Mal ve hizmet iiretimi siirecinde yasanan aksakliklar
firmalarin miisteri kayb1, hammadde tedarik siirecinin sekteye ugramasi
ve siparislerdeki aksamalar gibi durumlar, firmalarin ¢alisan sayilarini
azaltmasina, lretimlerini durdurmasina ve kapanma noktasina kadar
gelmesine sebep olmustur. Bu durumda hem isverenlerin ciddi gelir
kayiplarina ugramasi hem de ¢alisan is¢ilerin isten ¢ikarilmasi gibi
olumsuz etkiler ortaya ¢ikmustir. Yani, iki taraf da ekonomik olarak
biiylik kayiplara ugramistir. Firmalarin biiyiik ekonomik kayiplari firma
calisanlarina olumsuz sekilde yansimis ve isten cikarmalar, esnek
calisma, ticret kesintileri gibi uygulamalar yapilmaya baslanmistir. Bu
durumda gerek igverenin gerekse ¢alisan isgliciiniin haklarini korumak
ve magdur etmemek admna tiim iilkelerde is iligkilerinin devam
ettirilmesi ve is sozlesmelerinin sona erdirilmemesi i¢in birtakim

destekleyici uygulamalar yapilmaya baslanmistir.

Tiim diinya iilkelerinde ve Tiirkiye’de pandemi siirecinde yasanan
olumsuzluklarin giderilmesi i¢in iilke yonetimleri tedbirler almaya
baslamis ve ekonomik siirecte bazi destekleyici faaliyetler yapmaya
baslamistir. Ulkemizde kredi borglarmin ertelenmesi, isverene maddi
destek yapilmasi, kira yardimi gibi desteklerde bulunulmasi bu

uygulamalara ornek verilebilir. Ancak yine de pandemi siirecinde ne
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kadar tedbir alinsa ve destekleyici uygulamalar yapilsa da yasanacak

olumsuzluklar kaginilmaz olacaktir.

Ulkemiz de 11 Mart 2020 tarihinde ilk vakanm ortaya ¢ikmasiyla
pandemi siirecine dahil olmustur. Ilk olarak egitim, ¢alisma hayati,
ulagim, sosyal hayat gibi alanlarda tedbirler alinmis ve bu zorunlu
tedbirler uygulanmaya baslanmistir. Bu zorunlu tedbirlerdeki amag,
bireyler arasindaki temasi ortadan kaldirmak ve viriisiin yayilmasini,
bulagsmasini engellemektir. Bireyler arasi izolasyonu saglamak, temasi
onlemek i¢in aliman 6nlemler ekonomik hayati da cok olumsuz sekilde
etkilemis ve hatta durma noktasina kadar getirmistir. Faaliyetlerine
devam edebilen az sayidaki sektdrde hijyen ve mesafe kurallarina
uyularak mal ve hizmet {iretimi sinirli da olsa gerceklestirilebilmistir.
Gerek lilkemizde gerekse diinyada egitim ve sosyal yagsam faaliyetleri
dijital platformda, web tabanl olarak gergeklestirilmeye baslanmistir.
Sokaga ¢ikma yasaklar1 ve pandemi nedeniyle bireylerde ortaya ¢ikan
asir1 tedirginlik ve kaygi durumlar1 ekonomik alanda firmalarin artik
faaliyetlerine son noktayr koymalar1 durumlarini ortaya c¢ikarmigtir.
Aslinda bunlar zorunlu olarak alinmasi gereken tedbirlerin olagan
sonuglaridir. Ancak iilke yonetimleri tarafindan alinacak Onlemlerle
daha az zarar goriilmesi s6z konusu olabilir. Tiirkiye de dahil olmak
lizere tiim iilkelerde ekonomiyi canlandirmak, istthdami ve c¢alisanlar
korumak i¢in daha etkili tedbirler alinmalidir. Bu baglamda, bireyleri
dogrudan etkileyen istthdam sektoriine yonelik olarak alimacak
tedbirlerin hizla uygulanmasi ¢ok Onemli bir zorunluluktur. Bu

calismada pandemi siirecinde zorunlu olarak ¢alisma diizenleri bozulan,
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esnek caligmak zorunda kalan is giicliniin mensubu olduklar1 firmalara

duyduklar1 giiven ve motivasyonlar1 konusu ele alinmistir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Esnek Calisma Kavramm

Esnek calismanin genel bir tamimlamasi yapilacak olursa; geleneksel
calisma seklinden farkli ya da alternatif ¢alisma programlar1 olarak
tanimlanabilir. Yani, esnek ¢alisma bireylerin geleneksel, tipik calisma
sekli olarak kabul edilen “sabah sekizden aksam bese haftanin ilk giinii
olan pazartesiden cumaya” ¢alisma sekli ya da “bireyin ¢alistig1 firmada
belirli bir yerde, belirli giin ve saatlerde ¢alismasi” degildir (Kordeve
ve Aydintan, 2016). Normal calisma hayatinda bireyler yasa ile
belirlenmis olan saat diliminde ve giinlerde calismaktadirlar. Esnek
caligsmada ise bu diizenli ¢alisma s6z konusu degildir. Diger bir ifadeyle
esnek calisma; degisen kosullara uyum saglamak i¢in taraflarin
iizerinde anlastig1 kurallara gore ¢alisma saatleri, ¢calisma sartlar1 ve

yerlerinin ihtiyaca gore belirlenebilmesi siirecidir (Kayalar, 1998).

Esnek c¢alisma kavraminin ilk olarak “vardiya ¢aligmasi kavrami” ile
ortaya ¢iktig1 soylenebilir. Ayrica 1967 yilinda Almanya’da
calisanlarin trafik sikisikligi nedeniyle ise ge¢ kalmalarini 6nlemek
amaciyla da esnek caligma saatlerini uyguladig1 bilinmektedir. Esnek
calismanin uygulanmasinda olagan ve olagandisi sebepler soz
konusudur. Bu calismamizda COVID-19 nedeniyle zorunlu olarak
uygulamaya gecilmis olan esnek caligma siirecinin etkileri ele

almmigtir. Ama yine de esnek caligmayi olagan durumlarda ortaya
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cikaran sebepler asagidaki gibi siralanabilir (Kérdeve ve Aydintan,

2016):

il.

iii.

iv.

Teknolojik Degisim ve Isgiicii Talebinin Azalmasi: Teknolojinin
gelismesiyle birlikte isgiiciine olan ihtiyacin azalmasi esnek
calisma saatleri, is¢i sayisinin azaltilmas: gibi tedbirleri
beraberinde getirmektedir. Ornegin; bir firmada bilgisayar
teknolojisi ile liretime gecilmesi fiziki insan gliciine olan ihtiyaci
azaltacaktir.

Kiiresellesme ve Uluslararast Rekabet: Basta ¢ok uluslu
isletmeler olmak {izere tiim firmalar kiiresellesen diinyada
kendilerini bu silirece adapte etmek zorundadir. Kiiresellesme
sirecinde firmalarda esnek c¢alisma sekillerinin gelistirilmesi
onemli bir zorunluluktur.

Issizlik: Tiim diinyada dnemli bir tehdit haline gelmis olan issizlik
sorunu karsisinda Liikksemburg Avrupa Konseyi’nde ve
Amsterdam Toplantisi’'nda 1997 yilinda yapilan goriigmelerde
istthdamin artirilmast konusu ele alinmistir. Bu baglamda, isgiicii
piyasasinda istihdamin artirilmasi ve issizligin azaltilmasi i¢in
esnek calisma uygulamalarinin yapilmasi konusu ele alinmstir.
Hizmet Sektoriindeki Gelismeler: Bankacilik, ulasim, iletisim,
konaklama gibi hizmet sektorlerinde miisterilerin artan ihtiyaglari
ve talepleri nedeniyle 24 saat hizmet verilmesi gerekliligi esnek
calisma uygulamalarini zorunlu hale getirmistir.

Ekonomik Geligmeler ve Artan Rekabet: Bireylerin gelir

diizeylerinin yiikselmesi beraberinde ihtiyaglarinin artmasi
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sonucunu ortaya cikarmistir. Boylece bireyler kendi ¢alisma
saatlerini belirleme egiliminde olmaya baslamislardir. Bu durum
da esnek ¢alisma uygulamalar1 konusunu giindeme getirmistir.

vi. Isgiicii Niteligi: Isgiicii talebinde ortaya ¢ikan farkliliklar esnek
calisma konusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yani; ¢alisan bireylerin
niteligi, calisma kosullar, yaptiklar1 isler esnek ¢alisma
konusunda 6nem kazanmaktadir. Belirli siireli olarak isgiiclinden
faydalanma durumlar s6z konusu olmaktadir.

vii. Ucret Sistemleri: Firmalar arasindaki iicret sistemlerinin farklilig:
ya da Ttcret konusundaki farkli uygulamalar iicretlendirme
konusunda esneklik yapilmasina sebep olmaktadir.

viii. Kesimler Arast Uzlagma ve Diyalog: Hukuki olarak {ilkelerde is
giiclinlin haklarinin ve sorumluluklarinin belirlenmesi bireylerin
daha da bilingli olmalarina sebep olmustur. Bu durum
beraberinde ¢alisma kosullarinin 6zelliklerine gore esnek calisma

uygulamalarini da getirmistir.

Yukaridaki olagan nedenlerle ortaya c¢ikan esnek c¢alismanin
bugiinlerde yasadigimiz COVID-19 siirecinde is giicii piyasasinda
uygulanan tirii “belirli siireli ¢alisma sekli” uygulamasidir. “Belirli
stireli calisma seklinde”; firmalarin ¢alistirdiklar iscileri kadrolu ve
stirekli olarak istthdam etmeleri yerine, belirli siireler dahilinde
calistirmalar1 s6z konusudur (Camli, 2010). Pandemi siirecinde bir¢ok
firma esnek caligma yontemini mecburi olarak uygularken, bazilar1 da

tamamen kar amagli olarak uygulamaktadirlar, ¢ilinkii bu yontemde
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iscilerin is giivencesi daha zayiftir ve isten ¢ikarilmalar1 daha kolay

olmaktadir.

Belirli siireli ¢aligma sekli aslinda en bilinen ve pandemi doneminde en
cok duyulan ifadesi ile “kismi zamanli ¢aligmadir”. Kismi zamanli
calismada calisanlar, ¢alistiklart kurumun yaptig1r diizenlemeye gore
belli giinlerde ve belli saatlerde ¢aligmakta, hatta kalan zamanlarda
evlerinden calisabilmektedir. Pandemi doneminde de firmalar kismi
zamanl is¢i ¢alistirma ve gerekli olursa iscilerini iicretsiz izinle izne
ayirmaya ya da isten ¢ikarma yollarina kadar gitmektedir. Firmalarin
bu dénemdeki ekonomik sikintilar1 bu durumda cok etkilidir. Zaten
faaliyetlerinde azalma ve hatta durma durumlann séz konusu
oldugundan, maliyetlerini azaltmak adina kismi zamanli is¢i ¢calistirma,

iicretsiz izin ya da isten ¢ikarma gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir.
1.2. Orgiitsel Motivasyon Kavram

Motivasyon kavrami Latince kokenli “motive”den ortaya ¢ikmistir.
Motivasyon ya da diger adiyla giidiileme, yonetim siireglerinden biridir
ve bireyleri harekete geciren ve onlarin hareketlerinin yonlerini
belirleyen istek, ihtiyag ve korkularidir (Oriicii ve Kanbur, 2008).
Motivasyon kavrami literatiirde ilk olarak Woodworth (1918)
tarafindan “bir organizmanin harekete gecirilmesini saglayan enerji
birikimi” olarak tanimlanmistir. Genel bir tanimlama yapilacak olursa
motivasyon; bireylerin belli amaglar1 gergeklestirmek lizere yapacaklari

islerde yonelten, harekete geciren gizli bir gii¢, giidiiler toplamudir.
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Orgiitsel motivasyon orgiitlerde galisan bireylere yapilan motivasyon
uygulamalaridir. Burada amag¢  bireylerin  yapacaklart  ise
yonlendirilmesini ve hedefe ulasmalarindaki isteklerini arttirmaktir.
Boylece, orgiitte ¢alisan bireylerin amaclar1 ile orgiitiin amaglarinin
uyumlu hale getirilmesi ve 6rgiit ¢alisanlarinin hem kendilerine hem de
calistiklar1 drgiite fayda saglamalar1 s6z konusu olmaktadir. Orgiitlerde
calisan bireylerin motive edilmesi yani Orgiitsel motivasyon

uygulamalar1 bu agidan ¢ok 6nemlidir.

Literatiirde oOrgiitsel motivasyon uygulamalar1 ile ilgili ¢alismalar
incelendiginde, genel olarak oOrgiitlerde motivasyonu saglamak i¢in
yapilan uygulamalar {i¢ grupta incelenmektedir (Oriicii ve Kanbur,

2008):

i. Ekonomik Faktérler: Orgiitte ¢alisan bireylerin motivasyonunu
saglayan en Onemli faktorlerdir. Bunlar; maas artisi, prim
O0demesi, 0diil 6demeleri ve Orgiitte kara katilma uygulamalar1 vb.
sayilabilir. Ekonomik faktorler bireyleri motive eden, 6zendiren
en giiclii unsurlardir.

ii. Psiko-Sosyal Faktorler: Calisanlarin calistiklar1  ortamda
bagimsiz olmasi, deger ve statii, psikolojik giivence saglanmasi
gibi faktorlerdir. Bu faktorler calisanlar: motive ettigi gibi orglite
olan bagliliklarini da artirmaktadir.

iii. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler: Orgiitte amag birligi, yetki ve
sorumluluk dengesinin saglanmasi, orgiit i¢i egitim ve yiikselme
kosullarinin diizeltilmesi, ¢alisma ortaminin gelistirilmesi gibi

faktorlerdir. Orgiit icinde mevcut fiziki kosullarin iyilestirilmesi
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ve calisanlarin Orgiitle ilgili memnuniyetlerinin artirilmasi

motivasyonu olumlu yonde etkileyen faktorlerdir.
1.3. Orgiitsel Giiven Kavram

Giliven kavramu ile ilgili yapilmis olan tanimlamalarda, karsi tarafa
duyulan beklenti ve karsi tarafa karsit savunmasiz kalma olmak iizere
iki onemli boyut karsimiza ¢ikmaktadir. Bu her iki boyutu dikkate
alarak bir tamimlama yapilacak olursa giiven; bir tarafin diger tarafa
kars1 ahlaki olarak dogru yapacagina dair beklenti i¢cinde olmasi ve bu
nedenle de ona karsi savunmasiz kalmasidir. Yani bir kisinin
karsisindaki  kisiden fayda goOrecegini, =zarar gormeyecegini
diistiinmesidir. Bu yoniiyle giiven duygusu aslinda kisinin kars1 taraftan

bekledigi olumlu beklentilerdir.

Giliven hem birey hem de orgiit diizeyinde karsimiza ¢ikmaktadir. Birey
diizeyinde karsimiza ¢ikan giiven, bireyin karsi tarafa olan olumlu
beklentisi, kars1 taraftan zarar gérmeyecegi, aksine fayda gorecegi
diisiincesidir. Orgiit diizeyinde bakildiginda ise; orgiitsel giiven
kavrami s6z konusu olmaktadir. Orgiitsel giiven kavramu ile ilgili olarak
literatiirde yapilmis c¢ok sayida tanimlama mevcuttur. Yapilan
tanimlamalar 6zetlenecek olursa orgiitsel giiven; ¢alisanlarin ¢alistiklari
orgiite iliskin algilar1 ile yoneticilerinin sdylediklerine ve yaptiklari
uygulamalarina inan¢ diizeyleri olarak tanimlanabilir. Aslinda bu
baglamda, orgiitsel gliven oOrgiit i¢cinde hem yatay hem de dikey
anlamdaki iliskilerin temeli olmakta, onlar1 sekillendirmektedir.

Calisanlarin Orgiit yonetimine karsi olan giivenleri ve yoneticilerinin
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kendilerine sOylediklerine karsi olan inanglarinin diizeyi de orgiitsel

giiven kavramini ifade etmektedir (Halis vd., 2007).

Orgiitsel giiven ashinda ¢alisanlarin &rgiite  duyduklart  giiven
duygusudur. Orgiit, calisanlarmin menfaatlerini ve faydasini ne kadar
fazla diisiiniip 6n plana ¢ikariyorsa ve koruyorsa calisanlarin giiveni de

o kadar fazla olacaktir.

Orgiitsel giiven kavrami bireylerin calistiklari  kurumlarda is
memnuniyeti ve orgiit etkinligi gibi olumlu etkileri olan 6rgiit ici gliven
duygusudur. Orgiitsel baghlik, calisanlarin memnuniyeti, calisanlar
arast ig birliginin saglanmasi gibi konularda orgiitsel gliven kavraminin

etkili oldugu soylenebilir.

Bireylerin c¢alistiklar1 orgiitte giiven duygusunun diizeyi ne kadar
yiiksekse, o orgilitte belirsizlikler ve endiseler azalacak; hiyerarsik
yapinin daha yatay oldugu ve daha katilime1 yonetim anlayist ortaya
c¢ikacaktir. Orgiitsel giiven kavraminin orgiitlerde etkili olan ii¢ dnemli

fonksiyonu s6z konusudur. Bunlar:

i. Orgiit iginde is birligi ve dayanismanin saglanmas fonksiyonu,
ii. Orgiit icinde karmasikhiklart ve belirsizlikleri azaltma
fonksiyonu,

iii. Orgiit iginde iletisimi etkinlestirme fonksiyonudur.

Orgiitlerde giiven duygusu, ¢alisanlarin mensubu oldugu orgiite kars
olumlu beklentiler duymas1 ve orgiitiine olan baghiliginin artmasina

neden olacaktir. Orgiitsel giiven, orgiitlerde kontrol mekanizmalarinin

COVID-19 SURECINDE iSLETME YONETiIMi VE DEGISEN ORGUT
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ve Orgiit i¢i islemlerin maliyetlerini azaltmaktadir. Ayrica orgiit i¢cinde
faydaci faaliyetleri arttirdigi, bilgi paylasimini kolaylastirdigi, Orgiit
icindeki kutuplagmalar1 ve belirsizlikleri azalttigi bilinmektedir.
Orgiitsel giivenin orgiit icinde sagladign faydalar asagidaki gibi
siralanabilir (Erdem, 2003):

i. Orgiitte islem maliyetlerini azaltmast,
ii. Caliganlarin goniilliiliik esasina gére davranislar sergilemesi,
iii. Orgiitsel kurallara uyumun kolaylasmast,
iv. Orgiit i¢i kisisel ¢atismalarin azalmasi,
v. Calisanlarin karsilik beklemeden birbirlerine yardimci olmast

durumudur.

Orgiitsel giiven orgiitlerde giivenli orgiit iklimini saglamaktadir.
Giivenli orgiit iklimi orgiit icinde baglilik ve tutarliligi saglamakta ve
yeni diislincelerin ortaya c¢ikmasmi ve gelismesini saglamaktadir.
Yoneticileri ile giivenli iliskileri olan ¢alisanlar orgiit i¢inde daha aktif,
daha verimli ve daha yogun ¢alismaktadir. Boylece orgiitiin faaliyetleri
daha etkili ve verimli olacaktir. Orgiitlerde giiven duygusunun

olugmasini ve gelismesini saglayan ii¢ faktdr vardir. Bunlar:

i.  Calisanlarin  orgiitsel karar alma siirecine katilimlarinin
saglanmasi,
ii.  Calisanlarin orgiit i¢indeki tiim ¢alismalarinin degerlendirilmesi

ve ¢alisanlara olumlu geribildirimler yapilmasi,
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iii.  Calisanlarin 6rgiit icinde herhangi bir kisiden onay almaksizin
kendi faaliyetleri ile ilgili konularda karar verebilmesi ig¢in

yetkilendirilmesidir.

Buraya kadar tiim olumlu yonleri anlatilmis olan giiven duygusu
orgiitlerde aslinda kendiliginden ortaya ¢ikan bir duygu ya da diisiince
degildir. Bu noktada yoneticilerin rolii ¢ok biiyiiktiir. Yoneticilerin tiim
faaliyetleri ve uygulamalar1 orgiitsel giiveni artirabilir ya da ortadan
kaldirabilir. Bu nedenle, yoneticilere Orgiitsel gliven ortaminin
saglanmast ve korunmasi noktasinda onemli gorevler diismektedir.
Orgiit calisanlarinin giivenini saglamak igin ydnetim faaliyetlerinin adil
olmasi, 6diillendirme siirecinde Odiillerin ¢alisanlara adil bir sekilde
dagitilmasi ve karar alma siirecinde uygulanan prosediirlerin son derece

adil olmas1 gerekmektedir.

Orgiit ¢alisanlarinin drgiitsel giiven duygusunu ydneticinin sergiledigi
davranislarin etkiledigi sdylenebilir. Bu davraniglar asagidaki gibi bes

grupta siralanmaktadir (Whitener, 1998):

i.  Yoneticilerin tutarli davraniglari,
ii.  Yoneticilerin saygin davraniglari,
iii.  Yoneticilerin etkin iletisim kurma davranislari,
iv.  Yoneticilerin kontrol mekanizmasin1 kurma ve dagitma
davranislari,
v.  Yoneticilerin c¢aligsanlara karst ilgili oldugunu gosteren

davraniglar.
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Orgiitsel giiven ¢alisanlarin sadece orgiit icinde sergiledikleri kisisel
giiven iligkilerinden olugmamaktadir. Nitekim c¢alisanlar sahip
olduklar1 giiven duygusu ile hareket ederek, bu duygularini ¢evresine
de yaymaya baglar. Bu sekilde, orgiitsel giiven orglit i¢inde ortaya ¢ikar
ve yayilir. Orgiitlerde giiven duygusunun varlig1 ve gelismesi orgiitsel

etkinligi ve verimliligi artiracaktir.

Orgiitsel giiven ii¢ kisimda ele almabilir. Bu ii¢ kisim, rgiitsel giivenin
temelini olusturan esas pargalaridir. Bunlar asagidaki gibidir (Biite,

2011):

i.  YoOneticiye giiven,
ii. Orgiite giiven,

iii. Orgiitteki ¢alisma arkadaslarina giivendir.

2. COVID-19 PANDEMIi SURECINDE ESNEK CALISMANIN
ORGUTSEL MOTiIVASYON VE ORGUTSEL GUVEN
UZERINDEKI ETKIiSi

COVID-19 pandemisi tiim diinyada iilke ekonomileri {izerinde ¢ok
onemli ve olumsuz etkiler ortaya cikarmustir. Uretimdeki diisiis tiim
sektorlerin faaliyetlerini ¢cok hizli azaltmis ve hatta durma noktasina
kadar getirmistir. Ulagim, turizm, eglence sektorii gibi direkt olarak
insanlara hizmet veren sektorler en ¢ok etkilenen sektorler olmustur.
Boylesi biiyiik bir kriz ortaminda firmalar her ne kadar toparlanmaya

da ¢alissa, yaptiklar1 uygulamalar ¢ok da etkili olmamaktadir.
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Ulkemizde son dénemde yapilan yeni ¢alismalar pandemi siirecinde en
cok etkilenen sektdrlerin turizm, havayolu ve karayolu ulagimi, emlak,
ithalat/ihracat sektorleri oldugunu gostermektedir. Ancak bunun tersine
indirim marketleri, kozmetik, saglik destek {iriinleri, cocuk ve bebek
saglig iiriinleri gibi sektorler bu siirecte daha az etkilenmis, hatta bu

sektorlerdeki firmalarin satiglar1 artmistir (Bale1 ve Cetin, 2019).

Gerek tlilkemizde gerekse tiim diinyada pandemi siirecinde alinan
tedbirler hem hayati hem de faaliyet gosteren firmalar1 olumsuz yonde
etkilemistir. Bu tedbirlerin basinda seyahat kisitlamalari, sokaga ¢ikma
yasaklar1 ve bircok firmanin faaliyetlerinin kisitlanmasi gelmektedir.
Aligveris merkezlerinin, kafe ve restoranlarin ve daha birgok isletmenin
faaliyetlerinin siirlandirilmast durumlarn s6z konusu olmustur. Bu
stirecte bahsedilen kiiciik isletmeler gerek devlet destegi gerekse kendi
girisimleri ile ayakta kalmaya ¢alisirken, biiyiik firmalar i¢in siire¢ daha

zor olmustur.

Pandemi siirecinde firmalarin biiylik ¢ogunlugu ayakta durabilmek ve
maliyetlerini  diistirmek adma kendi tedbirlerini alma yoluna
gitmislerdir. Bunlarin en basinda da ¢alistirdiklan kisilerle ilgili alinan
tedbirler gelmektedir. Pandemi siirecinde firmalar maliyetleri ve isci
ticretlerini diisiirmek amaciyla ¢alisan sayisini azaltma, iicretsiz izne
ayirma ya da esnek calistirma uygulamalar1 yapmaya baslamistir. Bu
durum, tilkemizde mevcut ¢alisma hayat1 ve istthdam diizeyi lizerinde

olumsuz durumlara sebep olmustur.
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Firmalarin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ticretsiz izne ayirma, isten
citkarma ve esnek zamanli c¢alistirma uygulamalari her ne kadar
maliyetlerini diisiirse de ¢alisanlarin orgiite olan baghliklarini, giiven
duygularini ve dolayisiyla da ¢alisma motivasyonlarint olumsuz yonde
etkilemistir. Bir orgiitte gliven diizeyi ne kadar diisiikse, calisanlar daha
isteksiz olarak iglerine gelecekler ve dolayisiyla motive olmayacaklar
ve verimlilikleri ¢ok diisiik seviyelerde olacaktir. Bireylerin ¢alistiklar
ortamda rahat ve mutlu olmasi, orgiitiin de basarisin1 ve verimliligini
arttiracaktir. Calisanlarin motivasyonu, verimliligi ve Orgiitsel giiven
diizeyleri birbirleriyle dogrudan iliskili kavramlardir. Calisanlarin
orgiite duyduklar1 giiven diizeyi ne kadar yiiksekse, motivasyonlar1 da

verimlilikleri de o derece yiiksek olacaktir.

Pandemi siirecinde firmalarin ¢alisanlarin ¢alisma saatleri ilizerinde
yaptiklar1 degisiklikler, yani esnek calisma uygulamalari, onlarin
tedirginliklerini arttirmis ve islerine olan bagliliklarini azaltmistir. Bu
donemde c¢alisanlar geleneksel calisma yonteminde oldugu gibi
haftanin tiim giinii sabah 08:00 - aksam 17:00 saatleri arasinda degil de
belli giinlerde ve belli saatler dahilinde ¢alistirilmaya baglanmistir. Bu
durum, calisanlarin 1§ glivencelerini sarsmis ve gliven duygularini
azaltmistir. Dolayisiyla da her ne kadar firmalar maliyetlerini
azaltmaya caligsa da esnek calisma ile ¢caligsanlarin orgiitteki baglilik ve

mutluluk diizeyleri de yok olmaya baglamstir.
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SONUC

Cin’in Vuhan kentinde Aralik 2019 tarihinde ortaya ¢ikan COVID-19
stireci tilkemiz de dahil tiim tilkeleri ¢ok derinden etkilemistir. Pandemi
stirecinde virlislin yliksek bulas riski ve yiiksek 6liim oranlari biitiin
iilkelerde 6nemli tedbirler alinmasimma sebep olmustur. Bu siirecte
sokaga ¢ikma yasaklari, seyahat kisitlamalari, bir¢cok is yerinin
faaliyetlerinin ~ sinirlandirilmast  gibi  tedbirler  uygulanmaya
baslanmistir. Alinan tedbirler her ne kadar pandemide bulas riskinin
ortadan kaldirilmas1 olsa da tiim sektdrler bu siiregcte olumsuz yonde
etkilenmistir. Bireylerin kisitlamalar nedeniyle mecburi olarak azalan
talepleri liretimin de azaltilmasina yol agmistir. Bu durumda, iiretim
yapan firmalar faaliyetlerini azaltmaya ve hatta durdurmaya kadar

gitmislerdir.

Pandemi siirecinde {iiretimlerini azaltan firmalar maliyetlerini de
azaltmak adina bazi uygulamalara baslamiglardir. Bunlardan aslinda en
onemlisi tam kapasite caligmalarina ara vermek olmustur. Yani firmalar
calisanlarin Ttcretlerinden kismak i¢in esnek ¢alisma yOntemini
uygulamaya baslamislardir. Burada s6z konusu olan esnek calisma

yontemi kismi zamanli is¢i calistirma seklindedir.

Esnek calisma, bireylerin haftanin belli giinlerinde ve belli saatlerinde
calistirilmasinin tersine, belirlenmis olan az sayidaki giinde ve belli
saatlerde bireylerin kismi olarak calistirilmasidir. Boylece firmalar
calisanlarina daha az {icret 6demeye baslamislar ve maliyetlerini de

azaltma yoluna gitmislerdir. Birgok firma bu uygulamayi1 zorunlu
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olarak yaparken, baz1 isletmeler de is¢i ¢cikarmak adina bu uygulamalari
kendilerine firsat bilmislerdir. Bu durum, istihdam sektoriinii olumsuz

yonde etkilemekte ve mevcut issizlik oranlarini artirmaktadir.

Her ne kadar zorunlu tedbirlerden de olsa esnek calisma calisanlarin
orgiite duyduklan giiven duygusunu azaltmakta ve bdylece calisanlarin
motivasyonunu ve Orgilite bagliliklari1  zedelemektedir. Giiven
duygusu, bireylerin birbirleriyle olan iligkilerinin daha saglikli ve uzun
vadeli olmas1 agisindan ¢ok Snemli bir kavramdir. Orgiitsel bazda
bakildiginda da orgiitsel gliven, orgiit basarisinin devam ettirilmesi ve
siirekliliginin saglanmas1 agisindan &nemli bir kavramdir. Orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmesi, biliylime ve gelisme saglayabilmesi ig¢in
yeniliklere ve degisikliklere her zaman agik olmasi, rekabete agik
olmasi ve calisanlarimin Orgiite bagliliklarin1 en yiiksek diizeyde
saglayabilmesi gerekmektedir. Goriildiigii gibi, calisanlarin orgiite
bagliligi, yani orgiitsel giiven duygusu orgiitlerin biiylimesi i¢in dahi
cok onemli bir zorunluluktur. Bu nedenledir ki, orgiitsel giiven tiim

orgiitlerde nemsenmesi gereken bir kavramdir.

Calisanlarin  oOrgiitsel motivasyonunun saglanmasi orgiit icinde
duyduklar1 giivenle dogrudan iliskilidir. Calisanlarin stres ve endise
diizeylerinin minimum diizeylere indirilmesi, motivasyonlarmin
arttirilmasi orgiitiin amaclarina ve hedeflerine ulasmasinda gerekli olan
zorunluluklardandir. Bdylece c¢alisanlarin motivasyonu  oOrgiite

verimlilik artig1 ve etkin faaliyet gdsterme seklinde yansiyacaktir.
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Bir orgiit i¢inde ne kadar nitelikli ¢alisan olursa olsun, orgiitsel giiven
duygusu eksikse o orgiitte verimlilik ve etkinlik s6z konusu olamaz.
Calisanlarin moral diizeylerinin yiiksek olmasi, stres ve endige
diizeylerinin son derece diisiik seviyelerde olmasi ve yine en dnemlisi
orgiite olan giiven diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarin
motivasyonlarini arttiracak ve dolayisiyla da Orgiitiin performansi ve
verimliligi de artacaktir. Bu noktada, Orgiit yoneticilerine 6nemli
gorevler diismektedir. Calisanlara yoneticilerin adil davranmast,
calisanlarin yonetime katilimlarinin arttirilmasi, édiillendirme ve terfi
uygulamalarinda adil olunmasi Orgiitsel giiven diizeylerini arttiran
onemli faktorlerdir. Pandemi siirecinde zorunlu olarak uygulanan esnek
calisma uygulamasi ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkilese de ¢alisanlarda
bu durumun geg¢ici bir durum oldugu algisinin olusturulmasi

gerekmektedir.
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