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On Soz

Dijitallesme, kiiresellesme ve siirdiiriilebilirlik odakli doniisiimler,
giiniimiiz Orgiitlerinin yonetim anlayigini ve organizasyon yapilarini
koklii bigimde degistirmektedir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli
gelismeler; c¢aligma bigimlerinden yOnetim siireglerine, insan kaynaklari
uygulamalarindan oOrgiitsel iligkilerin niteligine kadar pek ¢ok alanda yeni
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu doniigim siireci,
yalnizca teknolojik araglarin kullanimini degil, ayni zamanda orgiitlerin
cevresel sorumluluklarini, ¢alisan deneyimini ve yOnetim paradigmasini
yeniden diigiinmeyi gerekli kilmaktadhr.

Dijital Cagda Yonetim ve Organizasyon baghkli bu kitap, dijitallegmenin
yonetim ve organizasyon alanina yansimalarini farkli boyutlariyla ele almay:
amaglamaktadir. Kitapta algoritmik yonetim, dijitallesmenin ¢alisan-6rgiit
iligkilerine etkileri, uzaktan calisgma modellerinde ortaya ¢ikan yeni ¢aliyma
deneyimleri ve siirdiirtilebilirlik odakli insan kaynaklar1 uygulamalar1 gibi
giincel konular kapsamli bi¢imde tartigilmaktadir. Bu kapsamda algoritmik
yonetimin orglitlerdeki islevleri, sagladigr avantajlar ve caliganlar agisindan
dogurabilecegi riskler degerlendirilirken; dyjital yonetim = sistemlerinin
caliganlarin psikolojik sozlesme algilart {izerindeki etkileri de kavramsal
bir ¢ergevede incelenmektedir. Ayrica uzaktan ¢aliyma modelinde ortaya
citkan dijital presenteizm olgusu ¢aligan deneyimi baglaminda ele alinmakta
ve saglik isletmelerinde gevresel siirdiiriilebilirlik perspektifiyle Yesil Insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar1 degerlendirilmektedir.

Alaninda uzman aragtirmacilar tarafindan hazirlanan bu boliimler, dijital
gagin yonetim anlayigina getirdigi yeni firsatlar1 ve beraberinde ortaya
¢tkan sorunlari gok yonlii bir bakig agistyla tartigmaktadir. Bu yoniiyle
kitap; akademisyenler, arastirmacilar, 6grenciler ve dijital doniigiim stirecini
anlamak isteyen yoneticiler igin giincel ve kapsamli bir bagvuru kaynagi
sunmay1 amaglamaktadir. Emegi gegen tiim yazarlara tegekkiir ederim.

Dr. Ogr. ﬁyesi Emre KARASU
Editor
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Bolum 1

Yonetici Islevlerinin Otomasyonu: Algoritmik
Yonetimin Islevleri, Faydalar1 ve Riskleri

Burcu Sefika Dogrul®
Aytiil Giineser Demirci?

Ozet

Dijitallesme, biiyiik veri ve yapay zekd uygulamalarinin yayginlagmasiyla
birlikte algoritmik yonetim, orgiitlerde giderek daha 6nemli bir yonetsel
mekanizma héline gelmistir. Algoritmik yonetim, geleneksel olarak insan
yoneticiler tarafindan yiritiilen gorev atama, planlama, performans
degerlendirme, iicretlendirme ve igten ¢ikarma gibi yonetim islevlerinin
gesitli yazilimlar ve veri odakli algoritmalar araciligryla kismen veya tamamen
otomatiklestirilmesini ifade etmektedir. Baglangicta karmagik sorunlari basit
islem adimlarina bolerek ¢ozmeyi amaglayan algoritmalar, glinlimiizde is
siireglerinin koordinasyonu ve emek siirecinin kontroliinde 6nemli bir rol
tistlenmektedir. Literatiirde algoritmik yonetim hem orgiitsel verimliligi
artiran bir yonetim yaklagimi hem de calisanlar agisindan gesitli riskler
barindiran geligkili bir sistem olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel diizeyde
algoritmik sistemlerin biiyiik veri analizi sayesinde daha hizh ve tutarli kararlar
alinmasint saglamasi, gorevlerin ger¢ek zamanl olarak dagitilmasi, verimlilik
artigl, ise alim siireglerinin hizlanmasi, maliyetlerin diiglirtilmesi ve orgiitsel
ogrenmenin desteklenmesi gibi 6nemli faydalar sundugu belirtilmektedir.
Bununla birlikte galisan perspektifinden bakildiginda algoritmik yonetimin
i§ Ozerkliginin azalmasi, tekno-stres, yogun gozetim, seffaflik eksikligi,
ayrimcilik riski ve duygusal yabancilagma gibi gesitli sorunlara yol agabilecegi
ifade edilmektedir. Bu baglamda algoritmik yonetim, verimlilik ve rasyonellik
vaat ederken ayni zamanda galisan refahi, adalet algist ve orgiitsel iligkiler
iizerinde karmagik sonuglar doguran cift yonlii bir doniigiim olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla algoritmik sistemlerin tasariminda yalnizca
verimlilik hedeflerinin degil, galisanlarin 6zerkligi, seffaflik ve hesap verebilirlik
gibi insan odakli unsurlarin da dikkate alinmast biiyiik 6nem tagimaktadir.

1 Dr. Ogr. Uycsi, Mersin Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, i§letme Bolimii,
E-posta: sburcudogrul@mersin.edu.tr, ORCID: 0000-0002-8285-6683

2 DrOgr chsi, Mersin Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Caligma Ekonomisi ve
Endiistri Iligkileri, E-posta: aytul.demirci@mersin.edu.tr, ORCID: 0000-0002-7882-4507

@, A hrips://doi.ory/10.58830)ozgurpub1251.c5085 1
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1. Girig

Gittikge dijitallesen diinyada, algoritmalarla yonetimin yiikseligi kagimilmaz
goriilmektedir. Daha ¢ok matematik ve bilgisayar biliminin kullaniminda
olan algoritma teriminin son zamanlarda Orgiit ve yonetim aragtirmalarinin
konusu olmas ise ig ve istihdam iligkilerinin doniigiimiinde 6nemli bir rol
iistlenmesinden kaynaklanmaktadir. Ancak yarattigy firsatlarin mu getirdigi
zorluklarin mi1 daha 6ne gegecegi zamanla anlagilacaktir. Mevcut durumda
pek ¢ok yazar bu durumu bir paradoks olarak degerlendirmektedir.

Algoritmik yonetim, geleneksel olarak insan yoneticiler tarafindan yiiriitiilen
gorevleri ve iglevleri kismen veya tamamen otomatiklestirmek amaciyla gesitli
yazilimlarin kullanilmasini ifade etmektedir (Milanez vd., 2025). Dijital
teknolojilerin geligmesi bu algoritmalarda yapay zekanin kullaniminin 6niinii
agmistir. Orgiitlerde kullanilan gesitli algoritmalar, gorevleri el cihazlari, akilh
telefonlar ve bilgisayarlar aracihigiyla ¢aliganlara otomatik olarak tahsis ederek
baz1 yonetim iglevlerini tistlenir.

Zhang vd. (2025), algoritmalarla yonetimin, bazi ¢aligmalarda sosyo-teknik
bir siireg olarak ele alindigini, bazilarinda baskin gruplarin ¢ikarlarina hizmet
eden araci bir patron olarak goriildiigiinii, kimi ¢aligmalarda orgiitsel islevleri
optimize etmek tizere tasarlanmig olsa bile istenmeyen sosyal ve isgiiciiyle ilgili
sonuglar doguran geliskili bir sistem olarak kabul edildigini tespit etmiglerdir.
Bazi aragtirmalar ise teknolojinin sadece tarafsiz bir arag olabilecegini, dogasi
geregi ne iyi ne de zararli olduklarini, etkilerinin onu kullananlarin amag ve

uygulamalarina gore sekillendigini vurgulamaktadir (Fry, 2018).

Alanyazinda algoritmik yonetimin, orgiitlere olan faydalarinin nasil
artirilabilecegine 6te yandan potansiyel sorunlarin tistesinden nasil gelinecegine,
ozellikle galisanlara verilen zararin nasil azaltilabilecegine yonelik giincel
aragtirmalar stirmektedir.

Bu ¢ergevede ilk kisimda algoritma kavramina yer verilmigtir. Daha sonra
algoritmik yonetim kavramu ile bu yonetim bigiminin oOrgiitsel iglevleri
anlatilmustir. Uglincii kistmda algoritmik yonetimin yiikseligini saglayan
faydalarina deginilmigtir. Sonraki kisimda algoritmik yonetimin olast sorunlu
alanlar1 ve gtkmazlar alanyazindaki ¢aligmalar aracih@iyla aktariimugtir. Caligma
sonug ve degerlendirme kismiyla tamamlanmaktadir.

2. Algoritma Nedir?

Algoritma kavrami, Oxford Sozliigii *ne gore, 6zellikle bilgisayar tarafindan
hesaplamalarda veya diger problem ¢6zme islemlerinde izlenecek bir siireg veya
kurallar dizisi geklinde tanimlanmaktadir (Oxford Dictionary, t.y.). Benzer
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sekilde, bir probleme ¢6ziim iiretmek, belirli bir amaca ulagabilmek veya
bir ¢iktiy1 belirleyebilmek i¢in tasarlanmig yola ve birbirini takip eden iglem
adimlarina, yonergelere verilen genel bir isim olarak da ifade edilmekte ve ilk kez
El-Harezmi tarafindan ortaya atildig1 iddia edilmektedir (Aytekin vd., 2018).

Baglangicr ve sonuglart (gikti) agik¢a belirtilmig islemler kiimesi olan
algoritmalar, islem basamaklarini takip etmek suretiyle en mantikli ¢6ztime
ulagtirmay1 hedeflerler. Giinliik yagamda pek ok faaliyetle ilgili islem adimlar:
algoritmalara 6rnek olabilmektedir. Ornegin bir yemek tarifi, rubik bir kiipiin
¢Oziimii ya da bir yol tarifi.

Farkli disiplinlerde ve farkli kulanim alanlarinda yer alan algoritmalarin
temel amaci karmagik goriinen sorunlari basit ve anlagilir basamaklara bolerek
¢Oziim siirecini kolaylagtirmak ve daha yonetebilir kilmaktir. Algoritmalar,
karmagikliklarina, tasarim yontemlerine ve uygulama sekillerine gore gesitli
tiirlere ayrilmaktadir. Arama, siralama, graf boyama, kriptografik, genetik,
sikigtirma, kok bulma v.s. (Aytekin vd., 2018).

Yakin zamana kadar bilgisayar ve matematik bilimi terimi olarak
kullanilmalarina ragmen, son zamanlarda endiistrilerde dijitallesme siire¢lerinin
hiz kazanmasi, platform ¢aligma sistemlerinin yayginlagmas: ve yapay zeka
uygulamalarinin artmasiyla algoritmalarla yonetim, orgiitsel bir inceleme
alanina doniigmiistiir.

3. Algoritmik Yonetim

3.1. Algoritmik Yonetim Kavrami

Son yillarda, GIG ekonomisi olarak adlandirilan, esnek, kisa siireli ve
talep iizerine ¢aliyma ile karakterize edilen serbest ¢aliyma ekonomisinde
hizli bir biiylime yaganmaktadir. Kadolkar vd. (2024), ABD’deki ¢aliganlarin
yaklagik %36’sinin gelirlerini tamamlamak veya gegimlerini saglamak igin
serbest galigma ekonomisinde galigtiklarini ifade etmektedir. Yazarlar, serbest
caligma ekonomisinin biiylimesinde, serbest ¢alisanlar ve miigterileri arasinda
aract gorevi goren ¢evrimici platformlarin merkezi bir rol oynadiklarin
vurgulamaktadir. Bu isletme platformlar daha 6nce insan yoneticiler tarafindan
denetlenen veya koordine edilen is giicii faaliyetlerini yiiriitmek igin geligmis
yapay zeka ve makine 6grenimi algoritmalarinin kullanimini igeren algoritmik
yonetim kullanmaktadir. Dolayisiyla platform tabanli ¢alisma denilen bu yeni
i3 ve iggiicli modeli ya da diger bir adiyla dijital emek platformlari, dijital
teknolojilerle desteklenen algoritmalarla ¢aligma prensibine dayanmaktadir.

Ancak dijital algoritmalarla ig yapma uygulamalari, hem dijital teknolojilerin

hizla gelismesi, hem kiiresel pandemi krizinin etkisiyle platform sirketlerinin
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otesine gegerek, otellerde, fabrikalarda, perakende ve toptanci depolarinda
yani geleneksel orglitlerde de yayginlagmaya baglamistir (Giiler, 2024).

Algoritmalarla yonetimin yayginlagmasinin 6nemli bir ayagini da
biiyiik verileri toplayabilme ve isleyebilmeye olanak veren teknik 6zellikleri
olugturmaktadir. Algoritmik yonetimin esasini olugturan ve bireysel karar
verme siireci ile igin yapisini sekillendiren bu veri kiimeleri, miisteri, tiretim
ve pazarlama gibi hem o6rgiit igi hem de orgiit dis1 kaynaklardan toplanan
biiyiik miktarda veriyi igermektedir. Bu verilerin insan eliyle islenmesi gok
zordur. Haliyle algoritmalar insanlardan daha hizli ve uygun maliyetli olarak,
karmagik gorevleri yerine getirebilme olanagi yaratir. Iste bu da iiretkenligin
artirlmasina yonelik 6nemli bir vaattir (Yanik ve Engin, 2025).

Asirlardir standartlagtirmaya ve kodlanmaya uygun pek ¢ok problemin
¢oziimiinde kullanilagelen algoritmalar, yerini dijital olarak kodlanmig ve
bilgisayar ortaminda veri igleyebilen sistemlere birakmigtir. Baiocco vd.
(2022)’ne gore, bilgisayarlarin sayisal verileri isleme kapasiteleri her gegen
giin artmaktadir ve bu durum daha fazla gergek diinya problemini bilgisayar
tabanli algoritmalarla g6zmeye imkan tanimaktadir. Ve bu problem alanlarindan
biri de yonetimdir.

Avrupa Komisyonu Ortak Arastirma Merkezi (JRC, 2026)’ne gore,
algoritmik yonetim, bir orgiitte is giiciine iliskinin girdinin koordine edilmesi
amaciyla bilgisayar programli prosediirlerin kullanimi olarak tanimlanmaktadr.
Yonetimin temel isglevlerinden bazilarinin yerine getirilmesinde yapay zeka
tarafindan desteklenebilen veya desteklenmeyen algoritmalarin kullanilmasini
igermektedir.

Benzer bir tanim yapan Uluslararast Caligma Orgiitii (ILO, 2026)’ne
gore, algoritmik yonetim, izlenen verilerin ve diger bilgilerin kullaniimasi
yoluyla igleri organize eden, gorevlendiren, izleyen, denetleyen ve degerlendiren
algoritmik sistemleri ifade eder. Bu yonetim sisteminde, i§ yerlerindeki baz1
yonetimsel kararlarin temelini olugturan basit ve kuralli sistemlere sahip
algoritmalardan yararlamildig gibi, 6grenme ve tahminde bulunmay1 saglayan
yapay zeka tabanli algoritmik sistemler de kullanabilmektedir.

Algoritmik yonetim terimi, galiganlarin otomatik veri odakl koordinasyonunu
ve denetimini gergeklestiren ve bu siiregte insan yoneticilerin veya is yerindeki
diger insan aracilarin agik katilimini gerekli kilmayan 6grenme algoritmalarini
ifade eder (Rottgen vd., 2025). Bu ig ve siiregler arasinda alt ve orta diizey
yoneticilerin temel iglevleri ve sorumluluklar arasinda olan; gorev atama,
i§ planlama, ¢aligan performansi izleme ve degerlendirme, 6diil/ yaptirim
uygulama ve isten ¢ikarma faaliyetlerini iistlenir.
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Duggan vd. (2019) ise, algoritmik yonetimi, “kendi kendine 6grenen
algoritmalara, isgiictinii etkileyen kararlar1 alma ve uygulama sorumlulugu
verilen, boylece insan miidahalesini ve iggiicli siirecinin denetimini sinirlayan
bir kontrol sistemi” olarak tanimlamaktadur.

Alanyazinda Lee ve arkadaglarinin (2015), algoritmik ve veri odakli
yonetimin miimkiin kildig1 Uber ve Lyft gibi yeni arag paylagim hizmetlerinin,
insan iggiler ve galisma uygulamalari tizerindeki etkilerini inceledikleri galigmalart
oncii bir yer tutmaktadir. Yazarlar, algoritmik yonetimi, yonetici iglevlerini
tistlenen yazilim algoritmalar1 ve algoritmalar1 pratikte destekleyen ¢evresel
kurumsal aygitlar1 ifade etmek igin kullanmiglardir.

S6z konusu aragtirmaya gore, bu hizmete, gegerli bir ehliyeti ve iyi durumda
kigisel bir arac1 olan ve 21 yasini doldurmug herkes bagvurabilmektedir.
Sirketler, bagvuranlarin ge¢mis bilgilerini taramakta, yeni siiriiciilere de yine
video tabanli gevrimigi oryantasyon sunmaktadir. Kabul edilen siiriiciiler bir
caligan olmak yerine bagimsiz yiiklenici olarak tanimlanirlar. Zira nerede,
ne zaman ve ne siklikla arag kullanacaklart kendi kontrollerine birakilmistir.

Bu sistemde siireg su sekilde igslemektedir:
* Siiriiciilerin 6ncelikle bir siiriig paylagim uygulamasini agmalar1 gerekir.

* Bir yolcu mobil uygulama tizerinden yolculuk talebi olusturdugunda,
algoritma, o yolcuya en yakin siirticliye talebi iletir. Ayn1 zamanda
yolcunun, konumu, puani, fotografi, adi gibi bilgiler de saglanir.

* Siiriiciiniin yolcuyu kabul etmesi igin 15 saniyelik bir siire tanimlanmugtir.
* Siiriicii talebi kabul ederse, yolcu bilgilendirilir.
* Yolcu alinarak yolculuk baglar.

* Fiyatlandirma standart bir deger iizerinden saglanir ancak belirli
bolgelerde yogunluga bagl olarak fiyat artiglar1 dinamik bir fiyatlama
algoritmasi araciligiyla yeni bir arz talep dengesi olusturacak gekilde
artiy gosterebilir.

* Yolculuktan sonra hem yolcular hem de siiriiciiler, birbirlerini 5 yildizh
bir degerlendirme sistemi ile degerlendirir.

* Siiriiciiler i¢in kabul oranlar1 hesaplanir. Bu, kabul edilen yolculuk
sayisinin siiriiciiye gonderilen toplam talep sayisina boliinmesiyle
hesaplanan bir orandir. Siirticiilerin yiliksek kabul oranina sahip olmasi
tegvik edilir.

* Yolcu degerlendirmeleri diisiik olan ve kabul oranlar1 belirli bir degerin
altinda olan siirticiiler incelenerek, gerekirse platform diginda birakilabilir.
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Lee vd. (2015), Uber ve Lyft’in ii¢ algoritmik 6zelligine vurgu yapmuglar
ve bunlarin insan yoneticilerin orgiitlerde sirasiyla karar verme, bilgilendirme
yapma ve performans degerlendirme rollerine kargilik geldigini ifade etmislerdir

(Sekil 1):

Yolcu-sofér atamasi
Karar verme >

Artan fiyat uygulanmis bolgelerin

Bilgilendirme - dinamik gosterimi

Kabul oranlar ve derecelendirmeleri

Performans degerleme kullanan veri odakli degerlendirme

Sekil 1. Yonetici Islevierinin Algovitma Islevierine Dondisiimii

Kaynak: Lee vd. (2015)’nin calismasimdan yaravianarak yazarlar tavafindan
olusturulmustur.

Benlian vd. (2022), ABD merkezli hizmet sirketi Uber’in 70’ten fazla
tilkede platform tabanli ulagim hizmetleri sunarak, 2019 yilinda 7 milyardan
tazla yolculuk gergeklestiren yaklagik 3,5 milyon serbest galigan siirticiiden
olusan kiiresel bir ag1 yonettigini ifade etmekte ve buna ragmen ¢ogu Uber
striiciistiniin hi¢bir zaman bir Uber yoOneticisiyle kigisel olarak etkilegime
girmemesinin nasil miimkiin oldugunu sormaktadir? Bunun cevabr ise
algoritmik yonetimden gegmektedir.

Zhang vd. (2025)’e gore, bazi arastirmalar algoritmik yonetimi daha
dar kapsamda tanimlayarak, bir gesit algoritma destekli insan kaynaklar
taaliyetleri ile eg deger tutmaktadir. Oysa perakendeden, imalata, bankaciliktan
serbest meslege degin pek ¢ok faaliyet alaninda yapilan ¢aligmalar tanimin
genigletilmesini; makine 6grenimi gergeklestiren algoritmalar araciigiyla
orgiitsel fonksiyonlarin genelinde yonetimsel karar alma siireglerinin tam veya
kismi otomasyonunu i¢ermesi gerektigini vurgulamaktadir.

3.2. Orgﬁtlerde Algoritmik Yonetimin i§levleri

Baiocco vd. (2022)’ne gore, orgilit yonetiminde, dijital olmayan algoritmik
yonetimin ilk 6rnekleri biirokrasi ve bilimsel yonetim anlayiglaridir. 1980’lerden
itibaren de ¢esitli dijital teknolojilerin sisteme kazandirilmasi, is siiregleri
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hakkinda veri toplamay1 kolaylagtirmig ve bu verilerin yonetimler tarafindan
1§ kararlar1 almada analiz edildigi bir siirece dontigmiigtiir.

Adams-Prassl (2019)’a gore, algoritmik yonetimin ii¢ ana unsuru vardir;

1. Algoritmalara veri saglamak igin isgiler/ is siivegleri ile ilgili verilevin
toplanmast. Bu veriler, dijital bilgiler (e-postalar, telefon gortismeleri,
ckran resmi alma vs.), sensorler ve ¢aliganlarin kendi kendini izleme
egilimleri (telefonlarimizdaki fitness takip cihazlari, saglik uygulamalari
vs.) aracihigiyla elde edilebilen biiyiik bir verinin toplanmasini
gerektirmektedir. Ornegin, MIT nin yan kurulusu olan Humanyze,
ger¢ek zamanli konugma analizi aracih@iyla ¢aliganlarin stres seviyeleri
hakkinda sonuglar ¢ikarilmasini saglayan sensorlii bir ¢aligan kimlik
karti geligtirmigtir (Benlian vd., 2022).

2. Buverilerin algoritmalar avaciyjyla islenmesi ve gelistivilmesi. Yazara gore,
toplanan verilerin kayit altina alimip diizenlenmesi tek bagina yeterli
degildir. Yapay zeka ve makinelerin 6grenmesine dayali algoritmalar
gibi uygulamalarin kullanimu ise ¢alisanlarin daha fazla verisini toplama,
analiz etme ve ¢aligma yagamina yon veren metriklerin degismesine
imkan tanimaktadir.

3. Bu iki unsur sayesinde yapilan ve desteklenen yonetim kararlar: yolwyla
isgilerin koovdine ve kontrol edilmesi.

Parent-Rocheleau X vd. (2022), algoritmalar, gesitli dijital verilerden
yararlanan ve bir yazilim programi araciligiyla bir tiir nicel ¢ikt1 (puan veya
olgiit) saglayan bir hesaplama prosediirii olarak tanimlayarak, orgiitlerde bu
algoritmalarin {i¢ niteligini 6n plana gikarmuglardir.

a) Tanimlayici islev: Ornegin, isi izlemek ve verimliligi degerlendirmek
b) Tahmin edici iglev: Programlar ¢ikarmak, miisteri trafigini tahmin etmek

¢) Kural koyucu islev: Calisanin maagina yapilacak zam oranini veya
ikramiyesini belirlemek vs.

Bir bagka ¢aligmada Parent-Rocheleau X ve Parker (2024), yonetim ve
insan kaynaklar1 yonetimi iglevleri arasinda sayilan alt1 alanin kismen veya
tamamen algoritmik sistemler kullamlarak yiiriitiildiigiine iligkin tespitlerinden
yola gikarak algoritmik yonetimin iglevlerini ortaya koymuslardir. Bu iglevler
algoritmik izleme, hedef belirleme, planlama, performans degerlemesi,
ticretlendirme ve igten gikarma seklinde belirlenmig ve kapsamlar1 agagida
tablo halinde verilmistir:
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Tablo 1. Algoritmik Yonetimin Islevieri

. Algoritmik izleme Algoritmik hedef belirleme
Orgiitlerin ¢alisanlarin davraniglar - Gorev atamak, ¢alisanlarin igini

veya igleriyle ilgili verileri gergek organize etmek veya performans ya
zamanl olarak toplamak, birlestirmek, da verimlilik hedefleri belirlemek i¢in
analiz etmek ve raporlamak igin algoritmik sistemlerin kullanimini
algoritmik sistemlerin kullanilmas: ifade eder.

anlamina gelmektedir. - Bu sistemlerin yiiksek tepki hizi,
Algoritmik izleme genellikle diger kuruluglarin, galigma ortamindaki
algoritmik yonetim fonksiyonlarina ve miigteri taleplerindeki gesitli
baghdir ve sistemin izleme verilerini dalgalanmalara yanit vermek igin
otomatik karar vermede kullanmasina caliganlarin hedeflerini gergek zamanl
olanak tanir ve daha karmagik verileri olarak ayarlamasina olanak tanur.

isleyebilme ve analiz edebilme
yetenegine sahiptir.

Algoritmik planlama Algoritmik performans

Caliganlarin ¢aligma programlarin degerlendirmesi

veya caligma siirelerini belirlemek - Genellikle gergek zamanli olarak,

veya etkilemek igin algoritmik tipik olarak gesitli ol¢iitlerin veya

sistemlerin kullanimini ifade eder. nicellestirilmig gostergelerin

Bu sistemler, ¢alisanlarin ortalama hesaplanmast yoluyla, ¢aliganlarin

performansi ve miisaitligi, ortalama performansini veya verimliligini

yanit siiresi, mevcut konumlari, cesitli degerlendirmek, derecelendirmek

bireysel tercihleri ve yogun dénemler veya siralamak igin algoritmik

ile miigteri talebi tahminleri gibi sistemlerin kullanimini ifade eder.

gesitli olast kogullar entegre ederek, |- Ayrica algoritmik yonetim sistemleri

bir kurulugun iggiicii talebi ve arz1 gelecekteki calisan performansini

arasindaki en uygun dengeyi belirler. tahmin edebilir veya egitim veya terfi
gibi yetenek yonetimi kararlarina
rehberlik edebilir.

Algoritmik ticretlendirme Algoritmik isten ¢ikarma

Calisanlarin ticretlerini hesaplamak - Tatmin edici olmayan

i¢in algoritmik sistemlerin degerlendirmelere dayanarak igten

kullanimini ifade eder; bu hesaplama gitkarma karar1 almak, uygulamak

genellikle algoritmik olarak veya kolaylagtirmak i¢in algoritmik

yonetilen kosullar ve dlgiitlere ve sistemlerin kullanimini ifade eder.

gerceklestirilen gorev sayisi, bireysel
performans, miigteri memnuniyeti
veya dogrudan veya dolayli olarak
verimlilikle iligkili diger veriler gibi
gesitli gostergelere dayanur.

Kaynak: Pavent-Rochelean X ve Pavker (2024)%in calismasmdan yavavianarak
yazaviar tavafindan olusturulmustur.

Becker vd. (2023), emek siireci teorisine dayanaklik eden yonetim
anlayiginda, yoneticilerin, ana gorevleri ig siireglerini kontrol ederek en uygun
emek kullanimini saglamak olan sermaye ajanlar1 seklinde tanimlandiginin
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altini gizmigtir. Yoneticiler kontrol araciligiyla emegin ¢iktisini artirmak isterler.
Buradan yola ¢ikarak algoritmik yonetimin yiikseligini, dijital teknolojilerin
isgiler izerinde kontrol uygulamanin yeni yollarin1 miimkiin kilmasi ile
iligkilendirmislerdir.

Yazarlar, caligmalarinda, farkli algoritmalarin gergeklestirdigi islevleri analiz
etmek i¢in Carroll ve Gillen (1987) tarafindan 6nerilen yonetim iglevlerini
kullanarak (denetleme, planlama, aragtirma, koordine etme, degerlendirme
ve personel temini) inceledikleri gok sayidaki akademik aragtirmalarda bu
islevlerin ne oranda algoritmik yonetim ¢ergevesinde gerceklestirildigini
tespit etmeye galigmiglardir. Buna gore, zamaninin ¢ogunu denetlemeye
ayiran geleneksel yoneticilerde oldugu gibi, algoritmalarin da 6ncelikle insan
calisanlar1 denetledigini (%45,8) ve arastirdigini (%37,5) bulgulamuglardir.
Yani sira, planlama (%27,8), degerlendirme (%21,0) ve personel temini
(%18,8) islevlerinin daha az siklikla ger¢eklestigini; koordinasyon iglevinin
ise en az tartigilan (%8,3) islev oldugunu raporlamiglardir.

Josan ve Alpopi (2024), algoritmik yonetimin, ¢alisanlarin iiretkenligini
izlemek, gorevleri atamak ve iggiiciiniin ige alinmasi veya isten ¢ikarilmasiyla
ilgili kararlar almak igin veri analizine dayanan dogasinin, orgiit yapisini
da degistirme potansiyeline sahip oldugunu, alt ve orta diizey yonetim
kademelerinin ortadan kalkmasiyla sonuglanabilecegini ileri siirmektedir.

Ozet olarak, verilerin elde edilmesinde kullanilan kaynaklar ve dijital araglar
ile bunlarin iglenmesini saglayan algoritmalar aracihigiyla bir tiir yonetsel karar
alma iglevi yerine getirilmis olmaktadir. Mevcut ¢aligmalar, algoritmalarin,
geleneksel insan yoneticiler ve orgiitlerden beklenen, ise alma, isten gikarma,
faaliyetlerin planlanmasi, hedeflerin belirlenmesi, ¢aliganlarin ve ig siireglerinin
izlenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, koordinasyonun saglanmast,
disiplinin saglanmasi ve denetimin yapilmasi gibi karar vermeyi gerektiren pek
ok iglevi yerine getirebilir durumda oldugunu gostermektedir.

4. Algoritmik Yonetimin Faydalar1

Algoritmik yonetim alaninda yiiriitiilen galigmalar, 6zellikle yapay zeka
destekli algoritmalarla yonetimin ¢alisanlari, kuruluglar ve toplumlar1 her
diizeyde etkileyen hatta oyun degistirici bir yonetim yaklagimi olabilecegini
vurgulamaktadir. Algoritmik yonetim bigiminin gittikge daha fazla kullanilir
olmasinin ve belki de 6nlenemez yiikseliginin altinda siiphesiz yarattigi faydalar
yatmaktadir. Literatiirde orgiitsel diizeyde yapilan ¢aliymalarin algoritmik
yonetimin olumlu yanlari ve yarattigi faydalara vurgu yaptigi goriiliirken;
calisanlarin perspektifinden ele alinan ¢aliymalarda bu yonetim bigiminin
potansiyel sakincalari veya ¢tkmazlari ortaya konmaktadir.
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Algoritmik yonetim teknik ve uygulamalarinin yonetime ve iggilere bir
tiir yardim, yonlendirme ve tahmin sagladig: i¢in verimliligi ve karlili1
artirmaya yardimci olabilecegi genel olarak kabul gérmektedir. Bunun yam
sira galigmalarda algoritmik yonetimin yiikseliginde etkili olan bagka unsurlar
da bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 agsagida agiklanmaktadir.

Orgiitsel adalet algisms artirmak: Algoritmik yonetimin énemli
taydalarindan biri 6zellikle rutin ve karmagikhig1 az olan gorevlerde, prosediirel
adaleti artirma ve Onyargilar1 azaltma kapasitesine sahip olmasidir. Hiz ve
tutarhiliga sahip algoritmalar, biiyiik veri setlerini yonetmesi, gorevlerin gercek
zamanl olarak dagitilmasi ve kurallarin tek tip olarak herkese uygulanmasini
saglayarak, adalet ve dogruluk algisina katkida bulunurlar (Ajayi, 2025).

Verimlilik artisina katk:: Algoritmik sistemlerin gergek zamanl geri
bildirimler vermek, diizenlenmis zamanlama ve kisisellestirilmig gorevler
tasarlama gibi ozellikleriyle verimliligi artirdign ifade edilmektedir. Is
stireglerini kolaylagtirmak yoluyla ilgili birim yoneticisinin ya da ¢aliganinin
1§ kalitesini artirirlar (Jarrahi vd., 2021). Ayrica ¢aliganlarin, islemlerin adil
yapildigina yonelik algilarinin da dolayli olarak verimlilik artigina neden oldugu
soylenebilmektedir. Ornegin, Bai vd. (2021), Alibaba grubunda bir depo
caliganlar1 iizerinde gorev atama iglevine iliskin bir aragtirma ytiriitmiiglerdir.
Caliganlarin yarisinin gorev atamalarini insan yonetici yarisini ise algoritmalar
gergeklestirmistir. Sahadaki ¢aligmalar1 on beg giin boyunca izlenmigtir. Siire
sonunda algoritmalar araciligiyla gorev atanan kisilerin yaklagik %20 daha
verimli i§ yaptiklar1 bulgulanmugtir.

Istibdam artigma katks: Ozellikle GIG ekonomileri ve gelismekte olan
tilkelerdeki yiiksek igsizlik ortamlarinda insanlarin hem esneklige hem de
bir gelire kavusmast agisindan degerli bulunmaktadir. Ornegin Adekoya vd.
(2023), Afrika’da yaklagik beg milyon kisiyi istthdam eden ¢ok sayidaki dijital
platformlarin, Afrikalilara alternatif bir kariyer se¢enegi sundugunu, dahasi
kayit dig1 isgiiciinii azaltugini ifade etmektedir.

Ise alvm islevini kolaylastrmak: Ozellikle yapay zeka destekli algoritmik
yonetim sistemleri, gesitlilik kriterlerine uygun potansiyel ¢aliganlar: tarama,
stireci hizlandirma, adaylara daha uygun ig teklifleri sunma, tekrarl islerde
gorevleri tistlenerek insan kaynaklar: uzmanlarina daha fazla zaman tanima
gibi kolayliklar sunmaktadir (Business in Europe, Raporu, t. y. ).

Dogru kavariavim almmaswmn kolaylasturmak: Mevcut galismalar algoritmik
teknolojilerin bireylerin daha 6nce yaptiklarindan daha dogru kararlar almasini
miimkiin kilabildigini gostermektedir (Kellogg vd., 2020). Ciinkii ¢ok sayida
1§ siireci, pazarlama ve miigteri degerlendirme verisini kullanabilmektedir.
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Ornegin doktorlarin radyolojik goriintiilere iliskin karar verme siireglerini
diizenleyen algoritmalar veya miisteri tercihlerini tahmin edebilen makine
ogrenimi algoritmalar1 gibi uygulamalar oldukga kullanigh goriilmektedir.

Isgilik maliyetlerini diisiivmek: Orgiitlerde kullamlan bazi algoritmik
uygulamalar, daha 6nce insanlar tarafindan koordine edilen pek ¢ok igin basit
kodlarla yapilmasini saglamig ve is¢ilik maliyetlerinin azaltilmasina olanak
saglamigtir. Ornegin, Prabhod (2024), yapay zeka destekli algoritmalarin, klinik
stireglerin verimliligini arttirdigini ve hastane maliyetlerini %15-20 oraninda
azaltabilecegini ortaya koymustur. Ozellikle tahmine yonelik algoritmalar,
erken tani ve Onleyici bakim imkani sunarak, sonradan olugabilecek maliyetli
tedavilere olan ihtiyaci azaltabilir (Bulut, 2025).

Owyiitsel Gjvenmeyi sayflamak: Isverenler, algoritmik sistemleri bireyler
arasindaki kullanici aligkanliklarini tanimlamak ve bunlardan 6grenmek
igin kullanabilmektedir. Haritalar, telefon uygulamalari, miigterilerin
e-postalarindaki bilgiler, yazigmalari, adres bilgileri gibi verileri kullanarak,
miigterilerin aligkanliklarini tespit etme, 6grenmeyi gergeklestirme ve buna
bagli olarak yeni orgiitsel stratejiler geligtirebilmektedirler (Kellogg vd., 2020).

Algoritmalarla yonetimin olumlu bir yoniine dikkat ¢eken Benlian vd.
(2022), farkli bir bakig agis1 sunmaktadir. Buna gore, tarihsel siiregteki pek
¢ok analitik sistem yOneticilerin karar verme siireglerini desteklemek igin
tasarlanmugtir. Bu sistemleri kullanan yoneticilerden beklenti, verileri kullanarak
eylemlerde bulunmasidir. Ancak insan yonetici iin uygun eylemlerde bulunmak
(kisisel ¢ikar ¢atigmalari, sorumluluk eksikligi vb. nedenler) ¢ogu zaman
zorlayic1 olmaktadir. Yazarlar, sistemin sagladig: bilgiler ile yoneticilerin
eylemleri arasinda olugan bu boslugun, algoritmik yonetim sistemlerinin
yonetimsel karar alma siireglerini otomatiklestirmesi sayesinde kapanabilecegini
ileri stirmektedir.

5. Algoritmik Yonetimin Riskleri

Algoritmik yonetimin Orgiitsel sonuglar1 genellikle olumlu olarak ele alinsa
da, ¢aliganlar ve caliyma yagamu tizerindeki etkileri daha karmagik ve olumsuzluk
yaratacak noktalari igaret etmektedir. Alan yazinda hem platform orgiitleri hem
de geleneksel sektorlerdeki kuruluglardaki algoritmik yonetim uygulamalarinin
calisanlarda, 6zerklik kaybz, i yogunlugunda artig, gozetlenme-izlenme algisi,
duygusal yabancilagma, adalet duygusunun aginmasi gibi sonuglar iirettigi
gozlenmektedir.

Ozerklik kaybi: Is 6zerkligi, calisanlarin iglerini nasil yapacaklarini
belirlerken sahip olduklar: 6zgiirliik ve takdir yetkisinin diizeyini ifade eden ve
gogu zaman iy memnuniyeti, igsel motivasyon ve performans ile iliskilendirilen
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onemli bir kavramdir (Hackman & Oldham, 1976). Oysa algoritmalarla
yonetilen orgiitlerde, ¢alisanlarin gorevleri, rotalar, programlari, performans
hedefleri hatta neyi, ne kadar siirede ve nasil yapacaklari algoritmalar araciligiyla
belirlendigi igin, takdir yetkilerini kullanmalar1 kisitlanmaktadir (Arslan, 2026).
Rottgen vd. (2025), Almanya’daki platform ve geleneksel ¢aligan 6rneklemleri
tizerinde gergeklestirdikleri ve eylem diizenleme teorisini temel aldiklar:
caligmalarinda, algoritmik yonetim uygulamalarinin ig 6zerkligini olumsuz
etkiledigini ve ayni zamanda tekno-stres diizeyini artirdigini bulgulamistir.
Eylem diizenleme teorisine gore, eylemler amag yonelimli davraniglar olarak
tanimlanirlar ve bir hedefin belirlenmesi bireyin zihninde ulagilmak istenen
standartlar olarak motive edici etki yaratirlar. Frese ve Zapf (1994)’a gore, bir
eylemin tam olarak gergeklegmesi igin bireyin zihninde hedef gelistirme-segme,
gevreyi anlama, plan gelistirme, yiiriitmenin izlenmesi ve geri bildirim igleme
seklinde bir dongiisel stire¢ gerekmektedir. Algoritmik yonetim, ¢aliganin bu
eylem dizisi tizerindeki kontroliinii tistlendigi igin ilk baglarda kolaylastirict
goriinse de uzun vadede ¢alisanin is 6zerkligi algisini azaltict bir etki
yaratmaktadir. Ornegin, Siemens’in Congleton elektrik bileseni fabrikasinda,
tretimi gergek zamanli olarak planlayan ve isgilere her giin her adimin tiretim
stirecinde hangi sira ile gergeklestirilecegini tam olarak soyleyen 6zel bir
talimat seti sunan Preactor isimli bir algoritma kullaniimaktadur. Tsgilerin
giinliik gorevlerini segme ve siralama konusunda nerdeyse hig 6zerklikleri

yoktur (Wood, 2021).

Duygusal yabancilagsma: Sanayi kapitalizmi ile iliskilendirilen ve pek
¢ok aragtirmaya konu olan yabancilagma kavrami, algoritmalarla yonetimin
yiikselisi ile yeniden giindeme gelmektedir. Zhang vd. (2023)’ gore, algoritmik
yonetim uygulamalar: kigisel olmayan ve empati yerine verimlilige 6ncelik
veren yontemler olduklart i¢in, ¢aliganlar kendilerini bir birey olarak gormekten
ziyade bir nesne gibi gorme egilimindedirler. Ajayi (2025)’e gore, algoritmik
yonetimin, insan duygularini, baglami veya ahlaki niians1 yorumlayamamast,
karmagik insan merkezli kararlarda duygusal yabancilagma riski yaratmaktadir.
Verimlilik ve performans sonuglarini artirmakla birlikte, bu sistemlerin,
calisanlarin duygusal destege, anlayis ve onaylanma ihtiyaglarina karsilik
verememesl, insan yoneticiler ve diger i§ arkadaslariyla etkilegimlerinin azalmas:
gibi etkenlerle sosyal bir izolasyona da neden olabilmektedir. Bu durum ige
bagliligin azalmasinda etkili olabilir.

Bilgi saklama: Geleneksel ig ortamlarinda bilgi saklama, orgiitlere zarar
veren olumsuz bir 1§ davranigi olarak nitelendirilmektedir. Liu vd. (2025)
gevrimigi bir anket aracihigryla farkli sektorlerden galisanlarla yiiriittigi
calismalarinda, psikolojik miilkiyet teorisi ve telafi edici kontrol teorisine
atf yaparak, ¢alisanlarin, bilgiyi sahiplenme ve onu gizleme seklinde
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davranislar sergilediklerini agiklamaktadir. Yazarlar, algoritmik yonetimin,
insan miidahalesini azaltan, akilli ve kigisellestirilmig yontem ve destek
sistemlerini kullanmasinin, galisanlarin kigisel bilgileri {izerinde kontrollerini
artirmak istemeleriyle sonug¢landigini vurgulamaktadir. Caliganlar, ig tizerindeki
kontrollerini kaybettiklerinde, gorevleriyle ilgili bilgileri, fikirleri ve uzmanlig:
kontrol edebildikleri veya etkileyebildikleri igin kigisel bilgilerinde meydana
gelen degisiklikleri saklama yoluna gitmektedirler.

Seffaflik eksikligi: Stefanski ve Zywolewska (2024)’e gore, algoritmik
yonetimde en biiylik sorunlardan biri “’kara kutu” olarak gortilmesidir. Karar
alma siireglerinde yapay zekdya dayali igleyisteki seffaflik eksikligi, caliganlar
da dahil olmak {izere verileri islenen her grup igin biiyiik bir endise kaynag:
olarak kabul edilmektedir. T bagvurularinin reddedilmesi, performanslarina
iliskin degerlendirmeler, gorev atamalar1 gibi istihdama iligkin hayati kararlarda
cahiganlarin algoritmalarin igleyisine dair bilgi sahibi olmamalari yasal haklarini
koruma, itiraz etme gibi siiregleri isletmelerinde zorluk yagamalarina neden
olmaktadir.

Ayrimcilik: Makine 6grenmesi olarak ifade edilen yapay zeka tabanli
algoritmalarin kullanim alanlari giin gegtikge genislemektedir. Ige alimlarda,
egitimde, bankacilik islemlerinde, borsa faaliyetlerinde, ceza adaletinin
saglanmasinda vs. Wang vd. (2024), 6rnegin, bu algoritmalar1 hakimlerin
eski suglularin yeniden sug isleme olasiliklarini tahmin etmede, 6gretmenlerin
yeniden ige alinip alinmayacaklarinin tahmininde veya okullarin hangi
ogrencileri kabul edeceklerini belirlemede kullamilabildiklerini ifade etmektedir.
Algoritmik sistemler, siiregteki insan yargilarini azaltmay1 hedeflemekle birlikte,
uygulamada, algoritmalarin i¢inde gizli kalan, yeni, karmagik ayrimcilik tiirleri
de ortaya ¢ikmaya baglamustir. Silkin (2026), bu algoritmalarin hedefleri,
egitildigi ve kullandig1 veriler veya ¢ogu zaman belirsiz olan nedensel
baglantilar nedeniyle 6nyargilara hatta yasa dig1 ayrimciliklara yol agabildigini
vurgulamuglardir. Yazar, Uber siiriiciilerinin, ara¢ ¢agirma uygulamasinin beyaz
olmayanlara karg1 6nyargili oldugunu, bu irk¢i algoritma nedeniyle diglanmug
hissetiklerine dair bir 6rnek vermistir. Bu tiir 6rnekler 6zellikle dezavantajlt
calisanlar agisindan 6nemli bir zorluk yaratmaktadir.

Saglik sorunlari: Vignola vd. (2023), isci saghgiyla dogrudan iligkili
olan ig kalitesi kavramini ele aldiklar1 ¢aligmalarinda, algoritmik yonetimin,
1§ kalitesinin unsurlarindan olan ig yiikii, gelir glivenligi, gbrev 6nemi, sosyo-
duygusal odiiller, kigilerarasi iligkiler, karar verme yetkisi ve orglitsel giiveni
etkileme potansiyeline sahip oldugunu ileri stirmektedir. Nitekim Nilsson
vd. (2025), Tsvegteki lojistik aliganlar iizerinde vyiiriittiikleri caligmalarinda,
algoritmik yonetime maruz kalma diizeylerine gore, ¢aliganlarin psikolojik
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sikinti, kas-iskelet agrisi, bag agrisi, uyku bozukluklar ve i§ kazalarinda artig
oldugunu tespit etmislerdir.

Gozetim riski: Algoritmik yonetimin onemli iglevlerinden biri olarak
kabul edilen gozetim, teknolojik araglarin geligmesine bagl olarak dijital bir
takip sistemine doniigmils goriinmektedir. Kowalski vd. (2025), siirekli veri
toplayarak, algoritmalarla yorumlayan yoneticilerin ig siiregleri hakkinda eskiye
nazaran daha biiyiik bir i¢ gorii elde ettiklerini, bunu da isgiiciinii denetlemede
daha hassas bir kontrol iglevine doniistiirdiiklerini ifade etmektedir. Ancak s6z
konusu kontroliin dogrudan gozetim yoluyla degil, platform veya algoritmik
uygulamalarin tasarimi iizerinden dolayl olarak yapildigini, ¢aliganlarin
goriintirde o6zgiirliik yagadigi ama goriinmez algoritmik parametreler
tarafindan kisitlandiklar: bir ortam yarattiklarini ileri stirmektedir. Benzer
sekilde, Rahman (2024) da, algoritmalarin oldukga siki bir kontrol sistemi
olusturduklarini, sistemin biitiinlestirici ama goriinmez oldugunu bunun da
direnisi zorlagtirdigini diisiinmektedir. Nitekim kitabinda, bu durumu, demir
kafes metaforundan hareketle, gortinmez bir kafes olarak tanimlamaktadur.

6. Sonug

Bu boliim, algoritmik yonetimin dijitallesme, biiyiik veri ve yapay zeka
uygulamalarinin yayginlagmasiyla birlikte orgiitlerde giderek daha merkezi
bir yonetsel mekanizmaya doniistiigiinii ortaya koymugtur. Algoritmalarin
baglangigta “karmagik sorunlari basit basamaklara bolerek yonetilebilir
kilma” amacindan hareketle, bugiin isin orgiitlenmesi ve emek siirecinin
koordinasyonunda gorev atama, planlama, performans degerlendirme,
ticretlendirme ve igten ¢ikarma gibi klasik yonetici iglevlerini kismen ya da
tamamen tistlenebildigi goriilmektedir.

Bu yoniiyle algoritmik yonetim, kimi ¢aligmalarda sosyo-teknik bir siireg,
kimi galigmalarda “arac patron”, kimi galigmalarda ise optimizasyon hedefleri
ile istenmeyen sosyal/iggiicli sonuglarini ayni anda iireten geligkili bir sistem
olarak ele alinmakta; diger taraftan teknolojinin “dogas1 geregi ne iyi ne
kotii” oldugu ve etkilerinin onu kullananlarin amag ve uygulamalarina gore
sekillendigi gortisii de 6nemini korumaktadir.

Algoritmik yonetimin “Onlenemez yiikselisi”nin temel itici giictiniin orgiitsel
diizeyde vaat ettigi faydalar oldugu goriilmektedir. Literatiirde 6ne gikan
bulgular; rutin ve diigiik karmagikliktaki iglerde prosediirel adalet ve tutarlilik
algisin1 giiglendirme, gergek zamanl gorev dagitimi ve geri bildirimlerle
verimliligi artirma, ozellikle GIG ckonomisi baglaminda istthdam yaratma,
ise alim stireglerini hizlandirma, biiyiik veri tizerinden daha dogru kararlar
destekleme, igcilik maliyetlerini diisiirme ve kullanici/galigma verilerinden
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orgiitsel 6grenmeyi besleme gibi kazanimlara isaret etmektedir. Ayrica bazi
yaklagimlar algoritmik sistemlerin yonetsel “bilgi—eylem” boslugunu azaltarak
kararlarin uygulanmasini kolaylagtirabildigini ileri stirmektedir. Bu ger¢evede,
algoritmik yonetim birgok sektorde yalnizca platform igletmeleriyle sinirh
kalmayan, geleneksel 6rgiitlere de tagan bir yonetim pratigi haline gelmektedir.

Ne var ki ¢aligan perspektifinden bakildiginda algoritmik yonetimin
sonuglar1 daha “karmagik” bir tablo sunmakta ve bu ¢aligmanin merkezindeki
paradoksu goriiniir kilmaktadir. Algoritmalarin gorevleri, rotalari, programlari
ve performans hedeflerini belirlemesi; kisa vadede kolaylastirict gibi goriinse de
uzun vadede is 6zerkliginde azalma, tekno-stres ve ig yogunlugunda artig gibi
riskleri artirabilmektedir. Kigisel olmayan ve empatiye kapali karar siiregleri
duygusal yabancilagmay1 besleyebilmekte; “kara kutu” niteligindeki opaklik
caliganlarin itiraz/hesap sorma kapasitesini zayiflatabilmekte; kontrol kaybi algist
bilgi saklama gibi olumsuz orgiitsel davraniglari tetikleyebilmektedir. Ayrimcilik
riski, saglik sorunlar1 ve goriinmez/yogun gozetim pratikleri ise algoritmik
yonetimin etik, hukuki ve insani maliyetlerini daha da belirginlestirmektedir.
Bu nedenle algoritmik yonetim, verimlilik ve adalet vaat ederken ayn1 anda
ozerklik, seffaflik, ses (soz hakki) ve iyilik hali iizerinde agindirict etkiler
yaratabilen bir “cift yonlii” doniigiim olarak degerlendirilmelidir.

Bu noktada ¢aligmanin genel degerlendirmesi, problemin yalnizca
“algoritmik yonetimin varhigr” degil, daha ¢ok algoritmalarin neyi optimize
ettiginin belirleyici oldugu yoniindedir. Insan odakli bir yaklagim, amag
fonksiyonunun yalmizca maliyet/gikti/talep gibi igveren-merkezli kisitlarla
sinirlanmayip; ¢alisan tercihleri, 6grenme firsatlari, galigma saat araliklari,
minimum dinlenme siireleri ve i§ tasarimina iliskin yumusak parametreleri de
kapsayacak gekilde genigletilmesini gerektirir. Bu tiir parametrelerin isgilerin
katilimiyla toplanmasi ve periyodik olarak giincellenmesi; seffaflik, hesap
verebilirlik ve itiraz mekanizmalariyla desteklenmesi, algoritmik yonetimin
sundugu verimlilik kapasitesini ¢aligan refahr ve adaletle daha uyumlu bir
zeminde birlestirebilir.

Sonug olarak, algoritmik yonetimin yiikseligi kaginilmaz goriinse de, bu
yiikselisin hangi toplumsal ve orgiitsel sonuglara evrilecegi, teknolojinin tasarim
ve yonetigim tercihleriyle dogrudan gekillenecektir. Demir kafesten ¢tkmadan
goriinmez bir kafese hizla giren ¢alisanlar igin acaba bir post-Panaptikon ¢ag1
mu1 baglyor?
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Bolim 2

Algoritmik Yonetim ve Psikolojik Sozlesme:
Dijitallegen Is Iliskilerinde Yeni Bir Paradigma'

Mehmet Yildirim?

Ozet

Dijitallesme ile birlikte yonetimin karar alma mekanizmalari giderek daha
fazla oranda otonom sistemlere devredilmektedir. Bu ¢alismanin temel
amaci algoritmik yOonetim sistemlerinin geleneksel i modelleri baglaminda
calisanlarin psikolojik s6zlesme algilarini nasil etkiledigini kavramsal bir model
tizerinden incelemektir. Calisma kapsaminda gelistirilen modelde algoritmik
yonlendirme, degerlendirme ve izleme boyutlarinin etkisiyle ortaya ¢ikan
ozerklik paradoksu ve dijital panoptikon etkisine odaklanilmaktadir. Yapilan
incelemeler sonucunda algoritmik yonetimin sosyal miibadele teorisinin
maliyet fayda paradigmasini sarstig1 goriilmiistiir. Ayrica algoritmik yonetim
geleneksel iligkisel sozlesmeleri daha kisa vadeli, ekonomik odakli islemsel
sozlesmelere doniigtiirmektedir. Dahasi insan digt olan bu sistemler empatiden
yoksun olduklar: i¢in ozellikle veriye dayali degerlendirmeler yapmakta ve
caliganlarda yabancilagmig bir psikolojik sozlesme algisi ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu ¢alisma IK profesyonellerinin daha stratejik bir rol iistlenmeleri ve etik
bir gozetim unsuru olarak kendilerini konumlandirmalari gerektigine vurgu
yapmaktadir.

1. GIRIS

Endiistri 4.0 ve dijitallesmenin gelismesi sadece iiretim teknolojilerinde
bazi degisimleri beraberinde getirmemigstir. Teknolojinin geldigi bu
nokta oOrgiitlerin organizasyon yapilarini, karar alma mekanizmalarini,

insan kaynaklar: stratejilerini ile denetim mekanizmalarini da doniigiime
zorlamaktadir. Ornegin yoneticilerin geleneksel rolleri arasinda sayilabilecek

1 Bu ¢aligma kapsaminda literatiir taramasi sirasinda yapay zeké araglarindan (Gemini 3 Pro,
Elicit ve Google Notbook LM Pro) faydalamlmistir. Elde edilen bilgilerin dogrulugu yazar
tarafindan kontrol edilmistir.

2 Dr. Ogr. Uyesi, Adiyaman Universitesi, Besni Ali Erdemoglu MYO, Orcid ID: 0000-0001-
7627-0945, m.mehmetyildirim@adiyaman.edu.tr

@8, d ) hps://doi.or/10.58830)ozgurpub1251.65086 2
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rollerin dagitilmasi, performanslarin degerlendirilmesi, 1§ yerinde disiplinin
saglanmasi gibi roller giderek daha fazla otomasyon sistemlerine ya da yapay
zeka sistemlerine devredilmektedir. Yoneticilerin yaklagik %60’ inin karar alma
stireglerinde algoritmik yonetim araglarinin kullanilmasinin yonetim kalitesini
artirdigina yonelik algis1 bu yargiyr desteklemektedir. Ciinkii yoneticilerin
biiyiik cogunlugu algoritmik yonetimin igletme agisindan iiretkenlik ve etkinlik
kazanimlarini beraberinde getirebilecegini diistinmektedir (Milanez, Lemmens
ve Ruggiu, 2025: 10). Dijital doniisiim ile birlikte karar almanin artik sezgisel
bir siire¢ olmaktan gikarak kanita dayali bir siireg haline geldigi goriilmektedir
(Vial, 2019: 134). Algoritmik sistemler sayesinde yoneticilerin 6zerkligi
artarken, ¢aliganlarin yonlendirilmesi, degerlendirilmesi ve disiplin altina
alinmasinda yoneticilerin araci rollerini ortadan kaldirmaktadir. Dolayisiyla
bu sistemler biirokratik kontrolii insanlik dig1 hatta hapsedici bir hale getirme
potansiyeline sahiptir. Ciinkli bu sistemler ¢alisanlarin kararlara itiraz etme
sansinin azalmasma neden olabilmektedir ((Kellogg, Valentine ve Christin,

2020: 21).

Algoritmik yonetim galiganlarin kisitlama, tavsiye verme, kayit altina
alma, derecelendirme, degistirme ve 6diillendirme yolu ile yonlendirilmesi,
degerlendirilmesi ve disiplin altina alinmasi igin kullanilan bir araci ifade
etmektedir (Kellogg, Valentine ve Christin, 2020: 2). Dolayisiyla baz1 yonetim
pratikleri bir kontrol rejimine dontigmektedir. Uber gibi bazi igletmelerin
performans takibi, ¢alisanin igine son verme, ¢aliganlarin degistirilmesi gibi
stireglerde algoritmalar1 kullanmast bunun kanitir (Kellogg, Valentine ve
Christin, 2020: 14).

Bilgi teknolojileri, daha 6nce oOrgiitlerin stratejilerini besleyen bir arag
olarak kullanilirken giiniimiizde artik orgiit stratejisi ve bilgi teknolojileri
stratejileri birleserek dijital ig stratejisi haline doniigmiistiir Dijital teknolojiler
baglaminda 6rgiitlerin is modelleri giderek evrilmektedir. Orgiitler, artik dijital
teknolojileri geleneksel tirtin {iretiminin yani sira miisteri ve tirtinler arasindaki
etkilesimi artirmak igin deger Onerilerinin bir pargasi olarak kullanmaktadir.
Boylelikle, dijital teknolojiler igletmelerin hizmet sunumuna dayali deger
onerileri olugturmasina imkan tanmimaktadir (Vial, 2019: 124-125).

Teknolojideki gelismelerin doniistiirdiigii bir diger alan ise insan
kaynaginin yetkinliklerine iliskin beklentiler ve i yapis bigimleridir. Bu
baglamda, otomasyonun giderek artmasindan dolay: 6rgiitlerdeki gorevlerin
yerine getirilmesinde insan unsuru paymin giderek azalmasi beklenmektedir.
Beklentiler, 2030 yilinda i§ gorevlerinin yerine getirilmesinde insan unsuru
paymnn 2025 yilina oranla (%47 den %33 e diigmesi beklenmektedir) yaklagik
15 puan azalmasi yoniindedir. Insan unsurunun payinin giderek azalmast
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gogunlukla artan otomasyona ve yaklagik %20’si ise giderek genisleyen
insan-makine is birligine baglanmaktadir. Isverenlerin biiyiik ogunlugu,
dijital erigimin genislemesinin isletmelerini doniigtiirecegine inanmaktadir.
Teknolojideki gelismelerin bazi ig rollerinin 6neminin biiylimesine bazilarinin
da azalmasina etki etmesi beklenmektedir. Ozellikle yapay zeka ve biiyiik
veri gibi teknoloji ile ilgili becerilere yonelik taleplerin giderek artmas: 6n
goriilmektedir. Buna ek olarak analitik diigiinme, uyum ve ig birligi becerileri,
yaratici diisiinme ve 6z farkindalik gibi beceriler ¢alisanlardan beklenen
beceriler arasinda sayilmaktadir. Diinya genelinde geligen trendler orgiitlerin
ig giicii stratejilerini 6nemli oranda etkilemektedir. Oniimiizdeki bes yillik
stirecte orgiitlerin biiyiik cogunlugunun is giicii stratejisi ¢aligan becerilerinin
gelistirilmesi yoniindedir. (World Economic Forum, 2025). Dolayisiyla dijital
doniisiim ¢aligan becerileri baglaminda is verenlerin beklentilerini sekillendiren
en onemli unsurlardan birisi olarak degerlendirilmektedir.

Tam zamaninda tiretim ve toplam kalite yonetimi gibi yonetim felsefeleri ile
blok zincir ve biiyiik veri gibi Endiistri 4.0 uygulamalarinn i birligi igerisinde
kullanilmas1 orgiitlerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmalarina katkida
bulunmaktadir. Ozellikle Endiistri 4.0 uygulamalari, érgiitlerin veri odakli karar
alma, geffaflik ve anlik performans izleme becerilerini giiglendirerek onlarin
stirdiiriilebilirlik ¢abalarini artirmaktadir (Al-Okaily, Younis ve Al-Okaily, 2024:
12). Dolayisiyla, yagsanan teknolojik doniigiimler, isletmelerin siirdiirtilebilirlik
ve tedarik zinciri yonetimi stireglerini 6nemli oranda etkilemektedir.

Dijital doniigiimiin igletmeler iizerindeki etkisi farkli derecelerde
gorilmektedir. Dijital doniigiim ilk derecede gorevlerin yerine getirilme
bigimini degistirmektedir. Tkinci derecede meveut bir gergeve iginde kalmaya
devam etse de igin dogasi hakkinda yeni diiglinme bigimlerinin ortaya
¢ikmasint saglar. Ugiincii derecede ise orgiitsel yapilarda derin degisimler
ortaya ¢itkmaktadir. Dolayisiyla bu etkiler sayesinde igin dogasi ve isin yapilig
bigimleri yeniden gekillenmektedir. Her ne kadar mevcut galigma bigimleri, ig
yeri teknolojileri vasitasiyla daha kolay hale gelip gelistirilebilse de orgiitlerin
yeni teknolojilerin orgiitsel yapilara entegrasyonu konusunda belirli bir ¢aba
sergilemesi gerekmektedir. Is tasariminda ortaya gikan bu degisiklikler 6rgiitsel
kimliklerin, kiiltiirlerin ve Orgiitiin pazardaki stratejik konumunun bagka bir
yone dogru evrildigini gostermektedir (Baptista, Stein, Klein, Watson-Manheim
ve Lee, 2020). Dijital doniigiim stireci Orgiitsel faaliyetlerin anlik takibini
kolaylagtirmakta ve orgiitsel verimliligi artirmaktadir. Ancak bu siire¢ ayn1
zamanda ¢aliganlarin bir¢ok uygulamay1 bir baski unsuru olarak algilamasina
neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda bu siireg yoneticilerin hem teknik hem
de beseri becerileri ayn1 anda kullanmasini da zorunlu hale getirmektedir.
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Dijital teknolojideki gelismeler karar destek mekanizmalarinda da kokli
degisimlerin ortaya ¢tkmasina neden olmustur. Artik geleneksel anlamda
insan merkezli sezgisel yontemlerden veri odakli, otonom ve siirekli 6grenen
algoritmik sistemlere dogru bir degisim gozlemlenmektedir (Vial, 2019: 135).
Dolayisiyla teknoloji artik yonetimin fonksiyonlarini insandan devralan bir
aktore dogru evrilmektedir (Bapista vd., 2020: 1).

Goriildiigii tizere teknolojik gelismeler ig yagami baglaminda igin dogasinda,
i3 yapis bigimlerinde ve Orgiitsel yapilarda 6nemli degigimlerin yaganmasina
neden olmaktadir. Geleneksel anlamda i§ yasaminda bir tarafta ¢alisanlar
bir tarafta yoneticiler yer almaktadir. Ancak algoritmik yonetim araglarinin
yonetim fonksiyonlarini giderek devralmasi, yonetimde insan dokunusunun
giderek kaybolmasina neden olmaktadir. Dolayistyla algoritmik yonetimde,
calisanlarin kargisinda algoritmalar bulunmaktadir. Bu durumda sosyal
miibadele teorisinin, taraflar arasinda maaliyet-fayda temelinde siirdiiriilen
ve gelistirilen iligki paradigmasi (Ren, Xu, Scullion, Lin, Wang ve Rong,
2025: 2) da sarsilmig goriinmektedir.

Duggan ve arkadaglar1 (2020) tarafindan tanimlanan algoritmik yonetim
mekanizmalar1 her ne kadar uygulama tabanli iy modelleri {izerinden
aciklanmaya galigilsa da bu tiir mekanizmalarin artik geleneksel organizasyon
yapilarina dogru yayildigini soyleyebiliriz. Ciinkii ig diinyas: giderek daha
cok dijitallesmektedir. Bu durum geleneksel orgiit yapilarinda, algoritmik
yonetimin yeni bir paradigma olarak ele ahinmasini gerektirmektedir. Geleneksel
orgiitsel yapilara sizan bu yeni paradigma ¢aliganin kendisi ile bagkas1 arasindaki
degisime dair algis1 olarak tanimlanan (Rousseau, 1998) psikolojik sozlesmenin
dogasinda da birtakim degisimleri beraberinde getirmektedir. Bu ¢aligmanin
temel amaci da geleneksel galigma yagami baglaminda algoritmik yonetimin
psikolojik sozlesme algisini nasil degistirdigini kavramsal bir model iizerinden
tartismaktir.

2. 2. ALGORITMIK YONETIMIN KAVRAMSAL ANALIZI

2.1. Yoneticiden Kodlara

Algoritmik yonetim gorevlerin yazilim algoritmalar araciligryla atanmas,
diizenlenmesi ve degerlendirilmesine dayali bir kavram olarak ortaya
ctkmugtir (McDaid, Andon ve Free, 2023: 3). Dolayisiyla bu yeni yonetim
paradigmasinda yonetim fonksiyonu veri odakli bir bi¢gime dontigmektedir.
Boylelikle algoritmik yonetim sisteminde yonetim insan unsurundan biiyiik
gogunlukla arindirilmig olmaktadir.
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Algoritmik yonetim sistemi aslinda sadece bir kontrol sistemi olarak
degerlendirilmemektedir. Bu sistemler kendi kendine 6grenen algoritmalar
sayesinde emekle ilgili kararlar1 alir ve ayn1 zamanda bu kararlari da uygularlar.
Dolayisiyla bu sistemlerde insan gozetiminin sinirlandigr bir kontrol
mekanizmasi s6z konusudur (Duggan, Sherman, Carbery ve McDonnell, 2020:
119). Calisanlarin algoritmalar vasitasiyla nasil kontrol edildigi literatiirde 6R
modeli ile agiklanmaktadir. Bu modele gore algoritmalar bazi fonksiyonlar
tizerinden siireglerin kontroliinii saglamaktadir. Bu fonksiyonlar su sekilde
agiklanmaktadir (Kellogg, Valentine ve Christin, 2020: 3);

Yonlendirme: Geleneksel orgiitsel yapilarda yoneticiler galiganlar: gorevler
konusunda yonlendirirken algoritmik yonetimlerde algoritmalar galiganlara ne
yapacaklarini soylerler. Algoritmalar bazen ¢aliganlarin segeneklerini kisitlayarak
bazen de onlara 6neriler sunarak onlar1 yonlendirirler. Yazarlar bunu uygulama
tabanli i modelleri tizerinden kurgulasa da geleneksel orgiitsel yapilarin
giderek dijital hale gelmesi bu yapilarin da giderek algoritmik yonetimlere
dogru evrilebilecegini gostermektedir. Degerlendivme: Geleneksel orgiitsel
yapilarda performans yonetimi belirli periyotlarda gergeklestirilmektedir.
Ancak algoritmik yonetimlerde performanslar anlik izlenmekte ve kayit altina
alinmaktadir. Ayrica algoritmik yonetimlerde geleneksel yonetimlerdeki
performans degerlendirme sistemlerinden farkli olarak miisterilerden geri
dontiglerin de dahil edildigi derecelendirme yontemleri ile ¢aligan degerlendirmesi
yapilmaktadir. Disipline etme: Algoritmik yonetimlerde uyar1 ve prim vererek
odiillendirme mekanizmasi yerine anlik olarak uygulanan 6diiller ve cezalar
s6z konusudur. Diisiik performansli ¢aliganin gorevine son verilirken, yiiksek
performans sergileyen ¢aligan anlik olarak 6diillendirilmektedir.

Dolayisiyla algoritmik yonetimin kontrol mekanizmas: tamamen veri
odakl disipline, dijital gozetime, otomatik koordinasyona dayalidir. Kontrol
mekanizmasinda 6ne ¢ikan bir diger husus ise elektronik panaptikondur.
Algoritmik yonetimlerde galisanlar siirekli olarak izlendiklerini bilirler. Bu
siirekli izlenme algis1 nedeni ile galigan davraniglart algoritmalarin beklentilerine
gore sekillenmeye baglar. Boylelikle algoritmik yonetimlerde bir elektronik
panaptikon ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii algoritmik yonetimin dig baskisi
caliganlarda bir 6z denetimin geligmesini saglayarak kendi hareketlerini diizene
sokmasina neden olmaktadir (Biiyiik ve Keskin, 2012: 67).

2.2. Geleneksel Organizasyonlara S1zma

Algoritmik yonetim literatiirii genel anlamda uygulama tabanli ig modelleri
ve gig ekonomisine odaklanmugtir. Ancak algoritmik yonetim pratiklerinin artik
geleneksel orgiit yapilarina da sizdigr goriilmektedir. Dolayisiyla algoritmik
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yonetimin bu genislemesi igin dogasinda da 6nemli degisimleri beraberinde
getirmektedir. Algoritmik yonetim geleneksel orgiit yapilarina geleneksel ig
anlayigin1 bozulmasiyla, karma i modellerini ortaya gtkmasiyla ve kurumsal
yapilarin giderek dijitallesmesi ile sizmaktadir.

Dijital teknolojideki gelismeler, geleneksel orglit yapilarindaki taleplerin
fiziksel ortamlardan ¢evrim i¢i ortamlara kaymasina neden olmaktadir. Boylelikle
geleneksel orgiitsel roller ve uzun vadeli baghlik modelleri bir dontigiime
ugramakta ve toplumsal yapida 6nemli bir degisime neden olmaktadir (Dede,
2025: 964).

Ihtiya¢ duyuldugunda galigma ya da talep edildiginde galigma prensibi
artik sadece uygulama tabanl i modelleri ve gig (kisa siireli ig) ekonomisi
ile sinirl degildir. Bu prensip gelencksel kurumlara dogru yayilmaktadir.
Dolaysiyla algoritmik yonetim, bir platform yeniligi olmaktan ¢ikarak artik
geleneksel bir anlayigina doniigmektedir. Algoritmik yonetim geleneksel
orgiitlerdeki 6zerkligi, hesap verebilirligi ve giinliik karar alma stireglerini
doniigtiirmektedir (Konjen, 2025: 8). OECD raporuna gore yoOneticilerin
biiyiik gogunlugunun is yerlerinde algoritmik yonetim araglarini kullandigin
ifade etmesi bu geniglemenin en 6nemli kanitlarindandir (Milanez, Lemmens
ve Ruggiu, 2025: 3). Ayrica gig ekonomisinde isler, stirekli bir akig olmaktan
gikarak belirli bir siire igerisinde tamamlanmasi gereken oldukga esnek ve tek
seferlik gorevlere doniigmektedir (Duggan, Sherman, Carbery ve McDonnell,
2020: 115). Diinya ekonomik forumu raporuna gore insanlar tarafindan
yerine getirilen gorevlerin oranlarinin giderek daha da azalmasi bekleniyor.
Su anda iglerin %30’u insan makine ig birligi igerisinde yapilirken bu oranin
2030 yilinda daha da artmasi beklenmektedir (World Economic Forum,
2025: 26). Ozellikle yapay zeka araglarinin gelismesi ile birlikte gelecekte
daha fazla algoritmik yonetim aracinin geleneksel 6rgiitsel yapilar tarafindan
benimsenmesi kolaylagacaktir.

Bunun yaninda, dijital teknolojideki gelismeler geleneksel orgiitlerin
i modellerini stirekli olarak yenilemeye zorlamaktadir. Hatta degisimin
kapsami 6rgiit sinirlarini agarak ekosistem diizeyinde deger olugturmaya kadar
uzanmaktadir. Dijitallesme ile birlikte sektor igi ve digindaki rekabetin dogast
da degismektedir. Isletmeler artik sadece kendi sektorlerindeki rakiplerle degil,
daha 6nce alakasiz olan ve gelencksel olmayan igletmelerle de rekabet etmekte ve
1§ birligi yapmaktadir. Geleneksel yapilardaki tiriin ve hizmetler artik ticarilestigi
igin miigteriler igin deger olusturmak ancak yeni i§ modeli inovasyonlar ile
miimkiin hale gelmektedir. Geleneksel is anlayisindaki bir diger bozulma
ise strateji gelistirme anlayiginda meydana gelmektedir. Geleneksel orgiitsel
yapilarda standart yillik veya daha uzun stratejik planlar rutin bir durumdu.
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Ancak dijitalleymedeki hiz, kapsam ve degisim bu varsayimlar1 da kokten
degistirmektedir. Bu nedenle her geyin yeniden degerlendirildigi daha akigkan
stireglere ihtiyag duyulmaktadir. Ayrica diyjitallesme ile birlikte bilgi anlik ve
genis ¢apta paylagim olanagina sahip oldugu igin 6rgiitlerin daha az hiyerarsik
bir diizende ¢aligmasina da olanak tanimaktadir (Volberda, Khanagha, Baden-
Fuller, Mihalache ve Birkinshaw, 2021). Dolayisiyla dijitalleyme geleneksel
orgiitsel yapilar1 degistirmenin 6tesinde ig ekosistemlerini dontistiirmektedir.
Dijital gelismeler, ayni zamanda rakiplerin, i birligi saglanan bir unsur haline
gelmesi ile rekabetin dogasini degistirmektedir. Artik geleneksel iiriin ve hizmet
yeniliginden ok yenilikgi ig modelleri ile miisteriler igin deger olusturma 6n
plana ¢ikmakta, uzun vadeli stratejik planlar yerini daha akigkan ig stireglerine
birakmakta ve bilgi paylagiminin yayginlagmasi ile kendi kendini yoneten
orgiitsel yapilara dogru bir evrilme s6z konusu olmaktadir.

Algoritmik yonetim, artik sadece kurye ya da uber siiriiciileri gibi gahisanlarin
1§ siireglerinde kullanilmamaktadir. Geleneksel igletmelerdeki is stireglerini
yoneten profesyonellerin performans degerlendirmeleri ve is dagitim siireglerine
de dahil olmaktadir. Ornegin OECD verilerine gore finans ve bankacilik
sektoriindeki yoneticilerin %89’u ¢aliganlara talimat vermek, onlari izlemek ve
degerlendirmek igin algoritmik yonetim araglarini kullandiklarini belirtmislerdir
(Milanez, Lemmens ve Ruggiu, 2025: 26). Bu tablo algoritmik yonetimin
artik geleneksel orgiitsel yapilarda yeni bir paradigmanin benimsenmeye
bagladiginin en 6nemli gostergelerinden birisidir.

2.3. IK Profesyonellerinin Degisen Rolii

Algoritmik yonetim baglaminda en kritik etki insan kaynaklar1 alaninda
kendisini gostermektedir. Algoritmalar artik geleneksel orgiitlerdeki insan
kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan yerine getirilen igse alma, ige atama,
performans degerlendirme, ise son verme gibi fonksiyonlar: giderek daha fazla
oranda devralmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar1 profesyonellerinden
algoritmalara dogru bir yetki devri s6z konusudur. Duggan ve arkadaglar
(2020: 120), insan kaynaklar1 profesyonellerinin yoklugunda algoritmalarin
tasarimindan sorumlu olan teknik personelin ige alma, izleme ve galigan
yonetimi politikalarinin algoritmalar araciligi gergeklestirdigine vurgu
yapmaktadir. Bu nedenle teknik ekibin bu rolleri ilkel diizeyde bir insan
kaynag iglevine benzetilmektedir. Bu baglamda ashinda insan kaynaginin
bir dig kaynak kullanimi seklinde teknik ekibe yiiklendigini ve bunun da TK
maliyetlerini diigiirdiigiinii ve istthdam risklerini de ¢aliganlara yiikledigini
ifade etmektedirler.
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Algoritmik yonetim iglerin daha verimli hale getirilmesi amact ile igletmeler
tarafindan siklikla kullanilmaya baglanmistir. Ancak algoritmalarin gesitli 6n
yargilar igermesi bakimindan bu tiir araglarin yaygin olarak kullanilmas: ayni
zamanda algoritmik ayrimciligin da kapisini araladigy ifade edilmektedir (Oguz,
2024: 1851). Benzer sekilde Konjen (2025: 1) de algoritmik yonetimin
operasyonel verimliligi artirmasina kargilik bu tiir sistemlerin, 6nyargilar
giiclendirme, igin iligkisel ve baglamsal boyutlarint da daraltma riskini
beraberinde getirdigini vurgulamaktadir. Ayrica bu sistemlerin insanin soyut
katkilarini g6z ardr ederek veri odakli performans olgiimiinde bazi bogluklar1
olusturdugunu belirtmektedir. Bu bakig agis1 veri odakli kontrol sistemlerinin
agilmas gereken onemli bir geffaflik ve megruiyet sorunu ile kargt kargiya
oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde Salama ve arkadaglar1 da (2025:
1207) derin 6grenme modelleri gibi bir¢ok yapay zeka algoritmalarinin
bir kara kutu gibi calistigini ve bu nedenle bu tiir modellerin karar alma
stireglerinin agiklanmasinin zor oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenle bu
seffaflik eksikliginin de bir giiven problemine yol agacagini belirtmektedir.

Algoritmik sistemlerin dogasi geregi insanin muhatap olarak alinabilecek
durumun ortadan kalkmasi, ¢aliganlarin ihtiyaglarini savunacak bir yoneticinin
olmamasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla algoritmik yonetim insan
yonetimine 6zgii olan kigilerarasi ve empatik yonlerini ortadan kaldirmaktadhr.
Bu durum ayni zamanda bir bilgi asimetrisine de yol agmaktadir (Duggan vd.,
2020: 120). Geleneksel insan kaynag1 yoneticisinin sahip oldugu performansi
ve davranis1 belirli bir baglam igerisinde degerlendirme ve empatik iletigimle
bir yargrya varma yetenegi algoritmik sistemlerin sahip oldugu eksikliklerden
birisidir. Ornegin ¢alisanlarin siirekli ceza tehdidi ile karst kargtya kalmast stres,
agirt yorgunluk ve bagka saglik sorunlart ile birlikte performans diigiikliigiine
yol agsa da performans diisiikliigiiniin arkasindaki insani nedenlerin bu
sistemler tarafindan goz ardr edildigi gortilmektedir. Dahasi sistem bu tiir
caliganlar1 destekleme ve onlara uyum saglama konusunda yetersiz kalmaktadir
(Sum, Shi ve Fox, 2025: 22). Bunun en 6nemli nedeni algoritmalarin
performans diisiikliigli durumunda insani nedenlerden bagimsiz olarak sadece
sayisallagtirilmug verileri gormesidir.

Insansiz IKY siireglerinin temelini olusturan algoritmik sistemlerin
yayginlagmast ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde geffaflik giderek belirsiz
hale gelmektedir. Algoritmik stireglerde 6zellikle derin 6grenme modellerinin
s0z konusu oldugu durumlarda karar siireglerinin mekanizmasi (6rnegin bir
adayin elenme nedeni) insanlar tarafindan tam olarak anlagilamamaktadir.
Dolayisiyla karar siireglerinin insan denetimine kapali olmasi ciddi etik sorunlari
da beraberinde getirmektedir (Merig-Atakan, 2025: 51). OECD verilerine gore
yoneticilerin %281 algoritmik sistemlerin yanls karar vermesi durumunda
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sorumlulugun kime ait oldugunun tam anlagilmamasi endigesini tagimaktadr.
Benzer orandaki yoneticiler, kararlarin mantigini takip edemedigini dile
getirmektedir (Milanez, Lemmens ve Ruggiu, 2025: 10). Dolayistyla IKY
stireclerinde algoritmalarin kullanilmasi hesap verilebilirlik, geffaflik ve
sorumluluk gibi bir ¢ok etik sorunu da beraberinde getirmektedir.

Goriildiigii tizere insan kaynaklar profesyonellerinin algoritmik yonetimin
yayginlastig1 geleneksel orgiitsel yapilardaki gorevleri operasyonel yiikten
stratejik bir gozetime dogru evrilmektedir. Ciinkii algoritmik sistemler TK
profesyonellerinin operasyonel is yiiklerini oldukg¢a hafifletmektedir. Ancak
bu tiir sistemlerin algoritmik yanliligi artirma ihtimali gz 6niine alindiginda
insan denetiminin bir zorunluluk oldugu diisiiniilmektedir (Meri¢-Atakan,
2025: 52). Dolayistyla IK profesyonelleri artik isi yapan degil sistemi yoneten
ve denetleyen roliinii yerine getirmektedir.

Ayrica IK profesyonelleri artik sadece gesitli algoritma yazilimlarini disardan
satin alan ve kullanan kigiler olmaktan ¢ikarak sistemlerin entegrasyonunun
yonlendirilmesi ve gerektiginde kisitlanmasi rollerini de yerine getirmesi
gerektigi ifade edilmektedir. Bunun igin 6rgiit igerisinde adaletin saglanacag,
on yargilarin azaltilacagy, algoritmik hesap verilebilirligin saglanacag: orgiitsel
politikalarin IK tarafindan hazirlanmas gerektigi vurgulanmaktadir (Konjen,
2025: 9). Bu nedenle IK profesyonellerinin algoritmik sistemlerin tasarimimndan
uygulanmasina kadar biitiin siireglerde aktif rol almasi1 gerekmektedir.

OECD verilerine gore algoritmik yonetim sistemleri kullanildikga
yoneticilerden beklenen beceriler de degismektedir. Ornegin yoneticilerin
algoritmik yonetim araglarinin kullanim becerisine ve analitik (verileri kullanma
ve yorumlama gibi) beceriler gibi becerilere ihtiyaglar algoritmik yonetim
araglarinin kullanimu ile birlikte giderek artmaktadir. Dahasi orta kademe
yoneticiler igin analitik becerilere ek olarak onlar1 digerlerinden ayiran benzersiz
niteliklere de sahip olmasi beklenilmektedir. Dolaysiyla bu beklentiler bagka
bir yone dogru evrimlesmis bir yonetim rolii olarak nitelendirilmektedir
(Milanez, Lemmens ve Ruggiu, 2025: 10). Bu baglamda IK yéneticilerinin
algoritmik sistemlerin giktilarini yorumlayacak beceriler 6nemli bir beceri seti
olarak degerlendirilmektedir.

Bazi aragtirmacilar algoritmik sistemlerin bazi dar karar alanlarinda insandan
daha iyi olabilecegini ancak stratejik kararlar vermede insan yoneticilerin daha
iistiin oldugunu vurgulamaktadir. Dolayisiyla yonetim iglevlerinin yerine
getirilmesi noktasinda insan ve algoritmik sistemler arasinda bir ortakligin
devam edecegi ongoriilmektedir. Bu nedenle algoritmalarin minimum
insan girdisi ile kendi kendine karar veren sistemler haline gelebilecegine
yonelik gelecek tasavvurlarinin gergegi yansitmadig belirtilmektedir (Jarrahi,
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Mohlmann ve Lee, 2023: 2). Dolayisiyla gelecekte tamamen kendi kendine
karar alabilen algoritmik sistemler tarafindan sistemlerin biitiin yonetimsel
stireglerde insan unsurunu devre dig1 birakacak bir gelecek tasavvuru imkansiz
gibi goriinse de bu sistemlerin yayginlagmasi algoritmalarin hakimiyetinin yakin
zamanda olmasa da uzak gelecekte insan unsurundan daha baskin olacagini
gostermektedir.

3. DIJITAL CAGDA PSIKOLOJIK SOZLESME

Psikolojik sozlesme bazi yonleri ile geleneksel sozlesmelerden
tarkhilagmaktadir. Hem geleneksel hem de psikolojik sozlegmeler ¢alisanlar
ve ig verenler arasindaki karsilikli ytikiimliiliiklere iligkin inanglar1 barindirsa
da psikolojik sozlesmeler yazili degildir. Ayrica psikolojik sozlesmede galigan
ve i veren arasindaki beklentiler ortiik bir sekilde ortaya ¢tkmaktadir (Oe, ve
Yamaoka, 2025: 181; Bozdogan ve Oztiirk, 2025: 180). Taraflar bir birilerinin
tekrarlayan davraniglarini gozlemleyerek ortiik anlamlar ¢ikarirlar ve bu da
ortiik bir psikolojik sozlesme meydana getirir. Boylelikle taraflarin gelecek
davraniglart da bu ortiik s6zlesmeden etkilenmektedir. Ancak yine de psikolojik
sozlesme dogasi geregi 6znel yargilar igermektedir (Krasniqi ve Lokaj, 2022:
90). Dolayisiyla ayni iliskinin taraflar tarafindan farkh sekilde yorumlanmas:
s0z konusudur.

Psikolojik sozlesmenin temelinde kargililik normu bulunmaktadir. Buna gore
kisgi kendisine yardim edene yardim eder veya ona zarar vermez. Dolayisiyla
her iki tarat da birbirinin marjinal faydasi gergevesinde hareket etmektedir
(Giiripek ve Giizel, 2020: 1916). Buradan hareketle psikolojik sozlesmede
taraflarin ge¢mig davraniglari degerlendirerek kazan kazan anlayist ile gelecek
davraniglarini belirli bir gergeveye oturttugu soylenebilir. Ancak psikolojik
sozlesme Orgiitsel degigimlerle ve taraflarin deneyimleri ile siirekli olarak
giincellenmektedir (Krasniqi ve Lokaj, 2022: 88). Bu nedenle psikolojik
sozlesmenin deneyimlerle gekillenen dinamik bir yapiya sahip ortiik inanglardan
ortaya giktig1 soylenebilir.

Genel anlamda iglemsel ve iligkisel sozlesme olarak iki tiir psikolojik
sozlesmeden bahsedilse de daha sonra dengeli ve gegisli psikolojik sozlesmeler
seklinde iki farkl sozlesme tiirii de literatiirde tanimlanmigtir (Bera, 2021:
11). Islemsel s6zlesmeler daha ¢ok belirli bir zaman diliminde gergeklesen kisa
vadeli ve ekonomi temelli degisimleri ifade etmektedir (Protsiuk, 2019: 87).
Bu nedenle bu sozlegme tiirii duygusal bagin zayit oldugu daha materyalist bir
sozlesme tiirii olarak ifade edilmektedir (Miheli¢, Bailey, Brueckner, Postuta
ve Zupan, 2021: 87). Tliskisel sozlesme ise tam tersi daha ¢ok sosyal ve
duygusal bilegenlerden olugmaktadir. Bu sosyal ve duygusal bilesenler sadakat,
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baglilik ve giiven gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Bu nedenle daha uzun vadeli
ve kapsamli taahhiitleri kapsadig1 soylenebilir (Bera, 2021: 11; Protsiuk,
2019: 87). Dengeli sozlesmeler ise yeni galigma sistemlerinin ortaya ¢ikmasi
ile birlikte iligkisel ve islemsel sozlesmelerin esneklegme, bilgi ekonomisi,
yeni ¢aliyma sistemleri, kiiresellesme gibi nedenlerle ortaya ¢ikan istihdam
iligkilerini kargilamadaki yetersizliginden dogmustur. Bu sozlegme tiirti, hem
caliganin hem de Orgiitiin yararina olan uygulamalar1 kapsayan dinamik bir
sozlesme tiirii olarak ifade edilmektedir (Miheli¢, Bailey, Brueckner, Postuta
ve Zupan, 2021: 88). Gegisli psikolojik sozlesmeler ise galiganlarin orgiite
kars1 diigiik giivenine atifta bulunmaktadir. Bunun nedeni ise 6rgiitiin gelecek
eylemlerinin belirsiz olmasi, kesin olmayan tegvik sistemleri ve diisiik ticretler
seklinde siralanmaktadir (Bera, 2021: 11).

Ancak taraflar kargilikli beklentileri siirekli bir degerlendirmeye tabi tutar
ve bununla ilgili birtakim yargilara varirlar. Dolayisiyla psikolojik sozlesmenin
yerine getirilmemesi durumunda iki farkli degerlendirme yapilmaktadir.
Bunlardan ilki ¢ignemedir. Cigneme galiganin biligsel bir degerlendirmesine
atifta bulunmaktadir. Yani galisan orgiitiin vaatlerini yerine getirmedigini
diisiinmektedir (Giiripek ve Giizel, 2020: 1918). Thlal ise bu biligsel
degerlendirmenin sonucunda ortaya ¢ikan duygusal tepkiler olarak ifade
edilmektedir. Dolayistyla bu ayrim her ¢ignemenin bir ihlal dogurmayacag:
varsayimini da ortaya gikarmaktadir (Garcfa-Selva, Martin-del-Rio ve Ramos-
Lépez, 2025: 2).

Geleneksel psikolojik sozlesmelere bakildiginda bu tiir sozlesmelerin
dogasinda ¢alisan sadakatine ig giivencesi ile kargilik verildigi yani iligkisel bir
sozlesmenin oldugu goriilmektedir. Ancak dijitallesme ile birlikte psikolojik
sozlesmenin geleneksel yapisi degismektedir. Giintimiizde artik istihdam
edilebilirlik ve kariyer yonetiminin ig giivencesinin yerini aldig1 yeni psikolojik
sozlesme kavrami ortaya gikmustir (Donald, 2023: 7). Ozellikle dijital emek
platformlari ve “gig ekonomisi” olarak tabir edilen kisa siireli iglerin giintimiizde
yayginlagmasi ile birlikte artik psikolojik sozlesmeler daha kisa vadeli ve daha
ekonomik odakli yani iglemsel hale doniismiigtiir (Oe ve Yamaoka, 2025:
181). Dijitallesmenin i iliskilerine olan etkilerinden birisi de insan digindaki
aktorlerin (algoritmalar ve robotlar) artik ig iligkilerinde birer taraf olarak
dahil olmasidir. Dolayisiyla ¢alisanlar giiniimiizde ¢aliganlar sadece insan
yoneticiler ile degil algoritmalarla da psikolojik s6zlegmeler olugturmaktadir.
Ancak algoritmik yonetim psikolojik sozlesmeyi iliskilerden sozlegmelerden
cikararak daha iglemsel sozlesmelere dogru doniistiirmektedir. Bu durum
caliganlarda yabancilagmig bir psikolojik sozlegme algisinin ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir (Ballas, Schuster ve Pflaum, 2024: 621). Dolayisiyla
dijitallesme ile birlikte geleneksel psikolojik sozlesmenin dogasinin daha
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islemsel sozlesmelere dogru evrildigi ve algoritmalarla kurulan psikolojik
sozlesmelerin daha kisa vadeli ve ekonomik odakli oldugu soylenebilir.

Psikolojik sozlesme ile dijitallesme arasindaki bir diger iliski tekno stres
baglaminda ele alinmaktadir. Teknolojik gelismeler ¢aliganlarin ig yiikiini
artirmakta, islerini karmagiklagtirmakta ve ¢alisanlarin 6zel hayatlarini iggal
etmektedir. Bu da ¢alisanlarin stres gelistirmelerine yol agmaktadir. Bu stres
ise tekno stres olarak ifade edilmektedir. Bu durumda galisanlar igletmenin
caliganlara kars: yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi algisina sahip olmaktadr.
Bu nedenle bu durum dogrudan psikolojik ihlal algisina neden olmaktadir
(Shin ve Shin, 2024: 1-4). Dolayisiyla isletmeler bir yandan yeni teknolojileri
stireglerine entegre ederken bir yandan da ¢alisanlarin bu yeni teknolojilerle
uyumunu dikkate almalidir. Aksi halde ¢aliganlar yeni teknolojilerin stireglere
dahil edilmesini bir ihlal olarak algilayacaktir.

Sadece dijital teknolojilerin ig siireglerine dahil edilmesi degil yapay zekanin
yetenekleri ve etkileri konusunda ¢alisanlarin sahip olduklar: bilgiler arttikga
caliganlarda igini kaybetme korkusu, kendi becerilerine yonelik degersizlik
duygusu ve belirsizlik algisinin ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir. Bu durum
ise caliganlarin igten ayrilma niyetlerinin artmasina yol agmaktadir. Boylelikle
kariyer gelisimi ve i§ giivencesi baglaminda vaatlerin yerine getirilmedigi
duygusu ortaya gtkmaktadir. Boylelikle bir psikolojik s6zlesme ihlali algisina
neden olmaktadir (Salama vd., 2025: 1209-1210). Dolayisiyla galiganlarin
vapay zekanin yetenekleri konusundaki farkindaliklar: artik¢a ¢aliganlarda
bazi kaygilarin orta ¢iktig1 gortilmektedir. Bu kaygilar ise psikolojik s6zlesme
ihlaline doniisebilmektedir.

Dijital gagdaki bu tiir psikolojik sézlesme ihlallerinin olumsuz sonuglarinin
olabilecegini goz ardi etmemek gerekir. Yapilan aragtirmalar psikolojik sozlesme
ihlallerinin gahiganlarin sessiz istifalarina neden olabilecegini gostermektedir
(Bozdogan ve Oztiirk, 2025: 194). Dolaysiyla ihlal algsi, galisanlarin iglerini
sadece asgari diizeyde yerine getirmesini tegvik edebilmektedir.

4. ONERILEN KAVRAMSAL MODEL: ALGORITMIK
YONETIM VE SOZLESME DINAMIKLERI

Dijital doniigiim ile birlikte 6rgiitsel yapilarda derin degisimler yaganmaktadir.
Bunun bir sonucu olarak da algoritmik yonetim, yonetimin fonksiyonlarini
daha otonom bir hale getirmistir. Algoritmik yonetim sayesinde yonetimin
fonksiyonlar1 insandan algoritmalara gegmigtir (Vial, 2019: 135; Bapista vd.,
2020: 1). Geleneksel orgiit yapilarina sizan bu paradigma ile birlikte yonetimde
insan dokunugu giderek kaybolmaktadir. Algoritmik yonetimde ¢alisanlarin
kargisinda algoritmalar yer aldig1 i¢in de sosyal miibadele teorisinin sarsilmasina
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neden olmaktadir (Ren vd., 2025: 2). Dolayisiyla 6nerilen bu kavramsal model
bu doniigiimii ti¢ temel boyut ile aract mekanizmalar tizerinden ele almaktadir.
Kavramsal modelin gemasi Sekil 1’de gosterilmektedir.

ALGORITMIK YONETIM ARACI MEKANIZMALAR PSIKOLOJIK SOZLESME

; BOYUTL_/:\R' (Biligsel ve etik filtreler) CIKTILARI
(Bagimsiz Degigkenler) (Bagimli Degiskenler)

Bilgi asimetrisi
(Merig-Atakan, 2025;
Salama vd,, 2025;
Duggan vd., 2020)

Algoritmik Yonlendirme SOZLESME DONUSUMU

(Gzerklik Paradoksu)

(Kellog vd,, 2020; Duggan vd., 2020) Islemsel Sdzlesmeye

1
1
:
1 Kayma
1
1
1
i

(Oe ve Yamaoka, 2025)

Algoritmik Degerlendirme
(insansiz iKY)
(Sum vd,, 2025; Duggan vd., 2020)

Seffaflik ve Hesap

Verilebilirlik —p
(Konjen, 2025;

Milanez vd,, 2025)

Yabancilagmis Sozlesme
(Ballas vd., 2024)

1

'

"

! ihlal ve Sessiz istifa
i (Shin ve Shin, 2024;
1

1

1

i

1

Algoritmik izleme
(Dijital Panoptikon)
(Blyiik ve Keskin, 2012; Baptista,
2020)

Adalet Algis

(Konjen, 2025) Salamavd,, 2025;

Bozdogan ve Oztiirk, 2025)

_____________________

Modelde ilk boyut olarak, algoritmalarin galiganlar1 yonlendirme
(Direction) fonksiyonuyla seklinde ele alinmistir. Daha 6nce de belirtildigi
tizere algoritmik sistemler insan gozetiminin sinirlandirldigi bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir (Duggan vd., 2020: 119). Bu siireg ise Kellogg
vd. (2020: 3) tarafindan tanimlanan 6R modelinin temelini olusturmaktadir.
Ancak her ne kadar bu sistemler ¢alisanlara belirli baz1 6zerklikler vaat etse
de yonlendirme mekanizmalari kisitlamalar ve tavsiyeler yolu ile ¢aliganlarin
hareket alanlarini daraltabilmektedir. Temelde bu durum psikolojik sézlesme
ihlaline de neden olabilmektedir (Duggan vd., 2020: 124; Kellog vd., 2020: 1).

Modelin ikinci boyutu, temelde performansin anlik izlenmesi ve
derecelendirilmesi siirecini kapsamaktadir. Geleneksel performans
degerlendirme sistemlerinde periyodik bazi donemler s6z konusudur. Ancak
algoritmik yonetimlerde degerlendirmeler hem dig kaynaklardan faydalanir
hem de anlik bir performans izleme s6z konusudur (Kellog vd., 2020). Bu
durum Duggan ve arkadaglar1 (2020) tarafindan algoritmanin tiranlig: seklinde
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla burada algoritmik yonetimin kat1 kontrol
dogasina bir atif da s6z konusudur. Ciinkii algoritmalar verimlilik odaklidir
ve ¢aliganlarin insani ihtiyaglari olan bireyler olarak gormezler. Bunun yerine
bu algoritmalar agisindan insanlar makinenin pargalar1 gibidir (Jarrahi vd.,
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2023: 2). Bu empatik yoksunluk ise galiganlarda yabancilagmig bir psikolojik
sozlesme algisinin dogmasina temel teskil etmektedir (Ballas vd., 2024: 621).

Modelin {igiincii boyutu ise, dijital uygulamalar etkisi ile kurulan stirekli
bir denetim mekanizmasi olarak ele alinmaktadir. Algoritmalar galiganlarin
davraniglarini anlik izleme ile siirekli olarak kayit altina almaktadir. Bu durum
ise ¢ahiganlarda stirekli olarak gozetim altindaymug gibi bir duygunun ortaya
¢itkmasina neden olmaktadir (Kellog vd., 2020: 3). Bu dig baski aslinda
calisanlarin bir oto denetim siireci gelistirmelerine neden olmaktadir. Boylelikle
cahisanlarin algoritmanin beklentilerine gore kendi davraniglarini diizene
koyduklar1 bir dijital panoptikon ortaya ¢ikmaktadir (Biiytik ve Keskin, 2012:
67). Ancak bu siire¢ daha gok ceza ve 6diil {izerine kuruludur (Kellog vd.,
2020: 4). Bu durum ise psikolojik sozlesmeyi giivene dayali olmaktan ¢ikararak
daha kisa vadeli islemsel bir s6zlesmeye dontistiirmektedir.

Algoritmik boyutlarin psikolojik s6zlesme iizerindeki doniistiiriici
etkilerinin belirli biligsel filtreler ve aract mekanizmalar iizerinden daha da arttig
goriilmektedir. Ozellikle derin 6grenme modelleri s6z konusu oldugunda karar
stireglerinin galiganlar tarafindan tam anlagilmamasi karar alma mekanizmasi
baglaminda bir kara kutunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Salama
vd., 2025: 1207). Bu nedenle galiganlarin algoritmalara gore sistemin isleyisi
ile ilgili olarak asimetrik bir bilgiye sahip oldugu soylenebilir. Dolayisiyla
algoritmik sistemlerdeki bu belirsizlik ve iki taraf arasindaki asimetrik bilgi
durumu gelecek eylemlere kars gegisli bir sozlegme algisinin ortaya ¢itkmasina
da neden olmaktadir (Bera, 2021: 11).

Ayrica algoritmik sistemlerde kararlarin sorumlulugunun kimde olduguna
dair 6nemli belirsizlikler bulunmaktadir (Milanez vd., 2025: 39). Bu
belirsizlikler ve insana ait olan takdir yetkisinin otomasyonlara devredilmesi
orgiitsel adalet kavramini da zedelemektedir (Konjen, 2025: 3). Bu baglamda
psikolojik s6zlesmenin ¢ignenmesi ¢aliganlarda duygusal bir ihlal tepkisini
tetiklerken sessiz istifa gibi sonuglarin da ortaya ¢tkmasina neden olabilmektedir
(Bozdogan ve Ogztiirk, 2025).

5. TARTISMA VE ONERILER

Bu ¢alismanin temel amaci dijital doniigiim ile birlikte ortaya ¢ikan
algoritmik yonetimin geleneksel 6rgiit yapilarina dogru genisleyerek psikolojik
sozlegme dinamikleri iizerinde gergeklestirdigi koklii degigiklikleri kavramsal
bir model iizerinden ele almaktir. Bu baglamda elde edilen bulgular 1g1ginda
agagidaki temel tartisma noktalar1 ve 6neriler 6ne ¢tkmaktadir.

Oncelikle sezgisel bir yonetim siirecinin yerini kanita dayali ve otonom
bir yapiya devrettigi sOylenebilir. Dahas1 algoritmik yonetim giliniimiizde
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yoneticilere destek olan sadece teknolojik bir arag olmaktan ¢ikmugtir. Algoritmik
yonetim, yonetimin temel fonksiyonlarini insanlardan alarak ig giictinii koordine
eden bir yaprya doniigmiistiir (Konjen, 2025; Duggan vd., 2020). Ortaya
citkan bu yeni aktor geleneksel yapida bazi koklii degisimleri de beraberinde
getirmektedir. Geleneksel yonetimde sosyal miibadele teorisi baglaminda
bir kazan kazan anlayig1 hakimdi. Ancak Algoritmik yonetimle birlikte isler
insan dig1 bir hale sokulmaktadir. Bu ise geleneksel yonetimdeki kazan kazan
anlayisinin sarsilmasina neden olmaktadir (Duggan vd., 2020; Jarrahi vd.,
2023). Ustelik bu yonetim anlayisi sadece uygulama tabanli is modellerinde
goriilmemektedir. Algoritmik yonetim geleneksel yapilara 6nemli oranlarda
sizmugtir. Finans ve sigorta sektorii bagta olmak iizere birgok sektor tarafindan
algoritmik araglarin kullanimi oldukga yaygin hale gelmektedir (Milanez vd.,
2025). Dolaysiyla giiniimiizde yonetim alaninda dijitallesme ile birlikte yeni
bir paradigma anlayigindan bahsedilebilir. Bu yeni paradigma veriye dayal
ve anlik degerlendirmeleri yapan taraf ile insan galiganlarin var oldugu yeni
yonetim modellerine atifta bulunmaktadir. Dolayisiyla geleneksel anlamdaki
sosyal miibadele teorisinin kargilikli kazanimlara dayanan paradigmasi derinden
sarsilmig goriinmektedir.

Bu nedenle algoritmik yonetimin sahip oldugu kontrol mekanizmalari
aslinda galisanlarla 6rgiit arasindaki iliskileri ve baglari koklii bir bigimde farkl
bir boyuta doniistiirmektedir. Karsilikli sadakat ve giiven temelinde kurulan
iligkisel sozlesmeler anlik degerlendirmeler ve puanlama sistemleri ile daha
kisa vadeli, ekonomik temelli iglemsel sdzlesmelere dogru kaymaktadir (Oe
ve Yamaoka, 2025). Empatiden yoksun olan algoritmik sistemler sadece veri
odakli degerlendirmeler yaptiklar1 igin galisanlar aslinda bir makinanin diglileri
seklinde ele almaktadir. Bu da yabancilagmug bir psikolojik s6zlesme algisina yol
agmaktadir (Jarrahi vd., 2023; Konjen, 2025). Is yasaminin taraflari insan ve
otonom sistemler seklinde bir doniigiime ugradigs igin de kargililik normu da
burada ciddi bir doniigiime ugramistir. Ciinkii ¢aliganlar algoritmik sistemlerin
degerlendirme siireglerini seffaf bir gekilde izleyemedikleri igin 6rgiitsel adalet
algilar1 zayiflamaktadir (Konjen, 2025). Bu da gahisanlarin kazan kazan modeli
gergevesinde tam anlamu ile karsilik vermesini zorlagtirmaktadir.

Algoritmik yonetimin bir diger tartigma alani ise bu sistemlerin siirekli
izlenme duygusunu ortaya ¢ikarmasidir. Her ne kadar ¢alisanlar bu siirekli
izlenme hissi ile bir 6zdenetime sahip olsa da (Biiyiik ve Keskin, 2012) bu
Ozdenetim baghhg artirmak yerine daha gok baski unsuru olarak algilanmaktadir
(Ball, 2021: 4). Dolayisiyla anlik izlemelerdeki bu baski unsurun psikolojik
sozlesme ihlaline yol agabilmektedir.
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Algoritmik yonetim sistemlerinin psikolojik s6zlesme baglaminda
olumsuzluklarin azaltmak igin uygulayicilar ve IK profesyonelleri igin asagidaki
oneriler sunulmaktadir.

* Giiniimiizde algoritmik yonetim giderek genisledigi igin aslinda TK
profesyonelleri igin stratejik bir gozetim rolii ve etik sorumluluk bir
zorunluluk haline gelmektedir.

¢ Algoritmik sistemler tarafindan alinan kararlarin biitiin siiregleri ile
birlikte seffaf hale getirilmesi ve ¢aliganlarin bu daha iyi anlamasi
saglanmalidir. Algoritmik sistemlerin karar alma mekanizmalar1 kara
kutu olarak kaldikga orgiitsel adalet algisinin tam olarak tesis edilmesi
gii¢ gortinmektedir.

 Algoritmalarin stratejik ve baglamsal kararlarda zayif olabilecegi goz
ontinde bulundurulmalidir. Bu nedenle insan ve algoritmik sistemlerin
1§ birligini temel alan modeller geligtirilmelidir.

* Biyiik verinin yOnetilmesi ve yapay zeka becerileri ¢aliganlar ve
yoneticiler agisindan giderek daha gok talep edilen beceriler arasindadur.
Bu becerilerin geligtirilmesi stratejik bir 6ncelik haline gelmelidir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi bu galigmanin temel amaci psikolojik s6zlesme
dinamiklerinin algoritmik yonetim baglaminda ortaya ¢ikan dontigiimiinii
kavramsal bir analiz ile incelemektir. Bu nedenle farkh sektorlerde algoritmik
yonetimin etkilerinin incelendigi ampirik galigmalara ihtiya¢ bulunmaktadir.
Ayrica psikolojik sozlesme dinamik bir yapiya sahip oldugu igin algoritmik
sistemlerle psikolojik sozlesmelerin zamanla nasil bir etkilesim kurdugunun
anlagilmast igin boylamsal galigmalara ihtiyag vardir.

Son olarak algoritmik yonetim sistemlerindeki 6n yargt ve ayrimcilik
konular1 gelecek aragtirmalarda etik ve mesruiyet zemininde elen alinabilir.
Ozellikle ise alim siireclerinde ve terfi siireclerinde sistematik bir bicimde
diglanma riskinin olup olmadig1 daha derinlemesine ele alinmahdur.
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Bolum 3

Uzaktan Caligma Modelinde Ortaya Cikan
Presenteizm Duygusu'

Birol Altun?

Ozet

2019-2022 yillar: arasinda tiim diinyada etkili olan pandemi ile miicadele
kapsaminda, diinya isgiici piyasalarinda uzaktan c¢aliyma modelinin
uygulanma bigimlerinden birisi olan evden ¢aligma uygulamasi baglatilmugtir.
Bu ¢aliyjmanin konusu pandemi doéneminde yayginlasan evden galisma
modelinde ¢aliganlarin yasadigr presenteizm duygusudur. Caligma, standart
caligma iligskilerinde yaygin olan bu duygunun evden galigma sirasinda
da ortaya c¢iktigimi ortaya koymayr amaglamaktadir. Evden ¢aligma da
yasanan presenteizm duygusu “dijital presenteizm” kavramu ile de ifade
edilebilmektedir. Caligma “evden ¢alisanlar bu siiregte islerine nasil devam
edebilmiglerdir?” Bu siireg islerini etkilemis midir?” ve “Presenteizm duygusu
yagamiglar mudir?” sorularina cevap aranmasi ve konunun 6znelligi agisindan
onemlidir. Bu konunun iglenmesi alan yazina katki saglamaktadir. Caligma,
27 kisiden olusan Orneklem grubu ile yiiriitiilmiistiir. Calisma da 33 yar1
yapilandirilmig agik uglu sorudan olusan bir metin kullanilmugtir. Caligma
da nitel aragirma yontemi kullanilmigti. Orneklem  tespitinde amagh
ornekleme tercih edilmigtir. Caligma igin gerekli olan 6rneklem grubuna
kartopu 6rnekleme yoluyla ulagilmistir. Elde edilen veriler igerik analizine tabi
tutularak kategorilere ve kodlara ulagilmistir. Orneklem grubuna presenteizm
duygusu ile ilgili dogrudan bir adet soru yonlendirilmistir. Yapilan galigma
sonucunda, presenteizm duygusunun sadece geleneksel ¢alisma modellerinde
degil, evden ¢alisma gibi diyjital ¢ahiyma ortamlarinda da gelistigi ortaya
konulmaktadir. Ayrica yasanan presenteizm duygusuna ragmen igveren ve
calisanlarin farkli tutumlar sergiledigi belirlenmistir. Bazi galisanlar rahatsiz
olduklar1 donemde de calistiklarini vurgularken kimi ¢alisanlar bu dénemde
caligmadiklarini belirtmiglerdir.

1 Bu caligma, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiistinde hazirlamig
oldugum"Covid-19 Pandemi Déneminde Hizmet Sektoriinde Evden Caligmaya Yonelik
Fenomenolojik Bir Inceleme" adli doktora tezinden iiretilmistir.

2 Dr, Galisma Ekonomisi ve Endiistri Tligkileri
ORCID: 0000-0002-9452-2752, E-mail: altunbirol38@gmail.com

@ A hps:/oi.ory/10.58830)zgurpub1251.c5087 41
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1. GIRIS

Diinya Saghk Orgiitii tarafindan pandemi olarak ilan edilen covid-19
salgini, 2019-2022 yillar1 arasinda tiim diinya da etki gostermistir. (WHO,
2020). Bu donemde uygulanan karantina 6nlemleri ve yogun agilama ile
pandemi degisik mutasyonlara ugrayarak etkinligini yitirmigtir. Pandemi
tiimiiyle ortadan kalkmamigtir ve donem donem etkili olmaktadir (WHO,
2023). Diinya Saglik Orgiitii ve iilkelerin saglik tegkilatlar1 pandemiye yonelik
takiplerini siirdiirmektedirler. Erken uyari sistemleri ve devam edilen agilamalar
pandeminin yayilmasinin 6nlenmesinde etkili olmaktadir (WHO, 2025).
ispanya Saglik Bakanlig1 Aralik 2025 doneminde artan influenza, covid-19
ve diger solunum yolu viriislerine karg1 protokol olusturmustur. Protokol de
ithtiya¢ duyulmas: halinde maske takma 6nlemleri ve evden uzaktan ¢aliyma
yapma programlarinin devreye alinacagi vurgulanmaktadir. Sadece salgin
durumunda degil olaganiistii dogal felaketler ve savag durumunda da bir

onlem ve iglerin yiriitiilebilmesi i¢in evden uzaktan ¢aliyma modeli devreye
alinmaktadir (Sozcii, 2025).

Pandeminin insanlar arasinda havayolu ile bulagtiginin anlagilmasi sonucu,
insan hareketliligini azaltmaya yonelik politikalar devreye alinmugtir. Karantina
ve kapanma onlemleri yayginlagtirilmug, hareketlilik kat1 kurallara baglanmugtir.
Bu smirlamalar iggiicii piyasalarinda bozulmalara neden olmaktadir.
Ekonomilerde daralmalar meydana gelmektedir. Bu olumsuz etkinin azaltilmasi
amactyla, uzaktan yapilabilecek iglerin uzaktan ¢aliyma modelinin uygulanma
bigimlerinden olan evden ¢aligma modeli ile yapilmasina karar verilmigtir. Bu
uygulama kamu idarelerinin 6nciiliigiinde 6zel sektorlerde de yayginlagtirilmugtir,
Teknolojik gelismelerin ilerlemesi ve artan dijitallesme bu donemde uygulamay1
kolaylastiric1 etki gostermektedir. Evden galisma teknolojik araglarin kullanimi
ve internet sayesinde gergeklestirilebilen bir uygulamadir. Uzaktan galigma
modeli kisaca iglerin geleneksel ofis ortamlarinin diginda siirdiiriilmesidir.
Uygulanma bigimleri evden galigma, mobil ¢alisma ve ortak ofislerde ¢aligma
seklindedir. Pandemi doneminde uzaktan ¢aligma uygulamalar tiim diinya
da ortalama %35 seviyelerine ulagmigtir (EUROFOUND, 2020). Bu oran
pandemi sonrasinda iilkeden tilkeye degisiklik gostermekle birlikte gerileme
gostermigtir. Fakat tiimiiyle ortadan kalkmamusg, isgiicii piyasalarinda kalict
olmustur. Zamanla da yavag yavag artig gostermektedir. Pandemi sonrasi
donemde ofislere doniig ¢aligmalar: baglamigsa da 6zellikle evden galiyma
oranlar1 geligmig iilke iggilicii piyasalarinda %12 civarinda yayginhgini
stirdiirmektedir (Flexindeks, 2025).

Bu galigma da 6rneklem grubuna, “Pandemi doneminde ofisten veya uzaktan
calistypimz zamanlavdn tbbi bakimdan isten uzak durmamiz gerektiven bir
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Awrumun varlyjina vagmen is gorvmeye devam ettiniz mi? (Literatiivde presenteizm
olarak adlandwilmaktady)” sorusu yoneltilmistir. Calismadan elde edilen veriler
evden ¢alisanlarin presenteizm duygusu yasadiklarini gostermektedir. Hatta
evde ¢alisirken ortaya ¢ikan bu duygu alan yazinda dijital presenteizm olarak
tanimlanmaktadir. Clinkii bu donemde yapilan ¢aligmalar teknolojik aletler
kullanilarak dijital ortamlarda gergeklestirilmektedir. Dijital ortamda uzaktan
i§ yapmak ¢ogu caligan igin yeni bir durumdur. Bu siirece uyum saglamak
¢alisanlar i¢in zor olmaktadir. Calisanlarin bazilarinin bu modelle ¢aligmanin
gerektirdigi alt yapiya hazir olmamalar1 galigmalarini zorlagtirmistir. Bu uyum
stirecinde ige yogunlagamama ve verimlilik kaybr yasanmaktadir. Bu sekilde
caligmak igleyise kargi negatif duygularin artmasinda bir ekten olmaktadir.

Bu ¢aliymanin konusu pandemi déneminde zorunlu olarak evden ¢aligma
gergeklestirmig olan uzaktan galiganlarin yagadiklari presenteizm duygusudur.
Caligma da elde edilen verilerle, ¢aliganlarin yagadiklari presenteizm duygusu
ele alinmakta ve yorumlanmaktadir. Calismanin amacit bu duygunun sadece
geleneksel galigma modellerinde ortaya ¢ikmadigini uzaktan ¢aligma modelinde
de bu duygunun ortaya ¢iktigini elde edilen veriler gergevesinde ortaya
koymaktir. Presenteizm duygusu yani ¢aliganin kendisini iste var edememe
durumu aslinda tiim galisma modellerinde ortaya gikabilmektedir. Sanayi,
hizmet, ingaat ve tarim sektorlerinde galigan kisilerde de ortaya ¢tkmaktadir. Bu
durumun sebepleri arasinda oncelikle saglik sorunlari olmak iizere psikolojik
nedenlerde etkili olmaktadir. Uzaktan ¢aligma modeli iggiicti piyasalarinda
varligini yitirmemistir. Ayrica pandemi sonrasinda evden ¢aligma bir norm
haline gelmigtir. Oranlar degismekle birlikte 6zellikle geligmis tilkelerde bu oran
%]10-15 olarak devam etmektedir. Bu oran isgiicli piyasalarinda milyonlarla
ifade edilebilecek bir miktara denk gelmektedir. Caligma da ele aldigimiz
presenteizm kavraminin anlagilmasi ve ¢oziim onerilerinin gelistirilmesi evden
caligma modelinin saglikli igleyebilmesi agisindan 6nemlidir. Ciinkii geligen bu
duygu calisanlarin verimliligini ve ig-yagam dengelerini dogrudan etkilemektedir
(Flexindeks, 2025; Wthresearch, 2025). Calismanin kapsamini pandemi
doneminde evden galiymak durumunda kalan ¢alisanlar olugturmaktadir. Bu
kigiler bu deneyimi pandeminin etkisi ile yagamak durumunda kalmislardur.

2. TEORIK CERCEVE

2.1. Uzaktan Calisma Modeli

Uzaktan ¢aliyma modeli 1970’11 yillarda iggiicii piyasalarinda ortaya ¢ikan
esneklesmeye bagl olarak ortaya ¢ikan bir modeldir. Evden ¢aliyma uzaktan
caliyma modelinin uygulanma bigimlerinden birisidir. Uzaktan galigma
modelinin uygulanma bigimleri arasinda ortak ofislerde galigma ve mobil
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caligma da yer almaktadir. Bu nedenle mevzuatsal diizenlemelerde ofis diginda
caligma ytiriitmek uzaktan ¢aligma olarak diizenlenmektedir. Uzaktan ¢aliyma
ozellikle hizmet sektorlerinde yaygin olarak uygulanmaktadir. Uzaktan evde
caligma yapabilmek igin yapilan islerinde uygun olmasi gerekmektedir. Ozellikle
imalat iglerinin uzaktan ¢aliyma modeli ile yiiriittilmesi zordur. Uzaktan ¢aligma
klasik ofis ortamlar1 digarisinda iglerin yiiriitiilmesi olarak tanimlanmaktadir
(ILO 2020). Uzaktan ¢aligma modelinde galisanlar gelismig teknolojik
aletlerin yardimiyla ofisleri ya da merkezleri ile baglanti kurabilmektedirler.
Islerini teknolojik aletler ve dijital internet altyapist ile siirdiirmektedirler. Bu
modelin en yaygin kullanimi ¢alisanlarin evlerinden galigmalar: seklindedir.
Ozellikle pandemi doneminde galigmalar evden yiiriitiilmektedir. Giiniimiizde
teknolojinin ulagtig1 seviye bu modelin uygulanmasini desteklemektedir.
Internet alt yapisinin gelisimi sayesinde ¢aliganlar merkezlerle kolaylikla
baglant1 kurabilmektedirler. WhatsApp ve Zoom gibi ¢evrimigi platformlarin
yayginlagmasi ve gesitlenmesi igleyisi kolaylagtirmaktadir. Uzaktan galigma
modeli iggiicii piyasalarindaki esneklesmeye bagli olarak ortaya ¢ikmustir.
Baglangigta isler telekomiinikasyon teknolojileri ile yiiriitiildiigiinden model
tele galiyma ya da telework olarak tanimlanmigtir. Zamanla bilgisayar
teknolojilerindeki ve dijitallesmedeki ilerleme gergevesinde sanal ¢aligma,
e-calisma ve remote work seklinde de kavramsallastirilmistir. Tslerin daha ok
evlerden yiiriitiilmesi nedeniyle evden galigma (working from home) kavrami

da gelistirilmektedir (ILO, 2020).

Uzaktan ¢aligma modelinin yayginlagmast, igyeri sorunlarindan birisi olan
presenteizm olgusunu bu model ig¢inde glindeme getirmektedir. Geleneksel
igyeri presenteizminin yerini, ev ortaminda, hasta veya zihinsel olarak
yetersiz halde ¢aligmaya devam eden “dijital presenteizm” almaktadir. Evden
caligma modelinin sundugu esneklik calisanlarin ig-yagam arasindaki dengeyi
saglamalarin zorlagtirmaktadir. Her zaman hazir konumda ¢aligma goriiniimii
caliganlar tizerinde baskiyr arttirmaktadir. Bu durum evden ¢aligmanin
presenteizm iizerindeki etkisinin ¢ift yonlii oldugunu gostermektedir. Bir yandan
calisanlar daha az hastalik izni alirken, diger yandan hasta ya da titkenmig halde
caligmaya devam etmektedirler. Bu durum, kisa vadede devamsizlig azaltirken,
uzun vadede daha yiiksek saglik maliyetlerine ve tiikenmislik duygusuna yol
agabilmektedir. Evden galigma uygulamasinda diizenli mesai kavrami giindeme
gelmemekte, galigma saatleri esnemektedir. Isveren, yonetici ve ig arkadaglari
ile internet ortaminda yiirtitiilen iletisimlerde yasanan sorunlar ¢aliganin igine
yogunlagmasini etkilemektedir. Evden galisanlar iizerinde yiiriitiilen teknolojik
sonug odakli denetim ¢aliganlarin bask: hissetmesine neden olmaktadir. Evde
yalnizlik duygusu, her zaman hazir olma hissi ve ig ylikiiniin fazla olmasi
cahiganlar tizerinde alan yazinda teknostres olarak ifade edilen stres duygusunun
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yogunlagmasina neden olmaktadir. Bu da presenteizmi artiran bir bagka etkendir
( Kniffin, Narayanan, Anseel, Antonakis, Ashford, Bakker ve Van Vugt, 2021:
63-77; Lohaus ve Habermann, 2019: 43-58; Oakman, Kinsman, Stuckey,
Graham ve Weale, 2020:1825).

2.2. Presenteizm Duygusu

Presenteizm Ozellikle yonetim bilimi, orgiitsel ve bireysel davranig alan
yazinin da kargimiza ¢ikan bir kavramdir. Presenteizm tam bir kavrami
koken olarak “presence” kelimesinden gelmekte olup, var olmama ya da
hazir bulunmama anlamina gelmektedir. Literatiirde kavramin degisik

& 818
kullanimlar1 mevcuttur. “presenteeism”
presence” olarak da kullanilmaktadir. Kavramin dilimizde tam bir kargilig

bulunmamaktadir. Kavram kisaca saglik sorunlari olmasina ragmen ise devam

“sickness presenteism” ve sickness

zorunlulugundan dolayi ige gitmeleri sonucu ortaya gikan ige yogunlagma,
verimlilik ve performans diisiikliigii olarak ifade edilmektedir. Bu saglik sorunu
sadece fiziksel bir saglik sorunu da olmayabilir, ayni zamanda psikolojik sorunlar
olarak ifade edilen ruhsal sorunlar da olabilir. Kigi rahatsizligindan dolay1
kendisini tam olarak ige verememektedir. Ise ve ortama karst bir yabancilagma

igerisinde bulunmaktadir. Tam bir kargilig1 olmasa da “igte varolamama, igte

3 < 3 ¢,

varolmama sorunu” “goriiniirde varolma” “s6zde varolma olarak da kullanim
alan1 bulmaktadir. Caliganlar verimli olmasalar da igte bulunuyor olmak
gorlintiisii vermektedirler. Bu durumun nedeni yonetim anlayisindan da
kaynaklanabilir. Sorunlu ¢aligan olmama psikolojisi de ¢aligani bu sekilde

davranmaya itmektedir ( Kalayci, 2022: 11-13; Ozmen, 2011:1-87).

Presenteizm kavramu ile ilgili olarak alan yazinda farkli tanimlar mevcuttur:
“Calisanlarim verimli olmasa bile isyevinde uzun santler gecivmesi ve ¢alisyyor
poriiniimii vermesi”. “Calisanin ruben ve bedenen kendini iyi hissetmemesine
raggmen, hevhangi biv izin kullanmaysp is basmdn olmasy durnmn” olarak da
tanumlanir. “Calisanlarim calismalavina ragmen engel olunamayan verimsizlik
Auwrnmudur”. “Presenteizm ¢alisanlarin sayglhk sorunlary sebebiyle isyerinde
verimliligin diismesidir”. Bir baska tanum ise, “Calzsanin saghk sorunlavina kavsin
isinde devamsizitk yapmamasidir”. Ayrica, “Calisanun stress, hastalik veya dikkat
dagpimiklyqs ohmasina ragymen kending is ovtamnda var olma hissini tagimas: yo dn
15imi kaybetme kovkusu cergevesinde ise bayjhlyjim gostermek amacvyla geveginden
fazla calisma yapmas” olarak da tanimlanmaktadir. Kavram, “Bireyin hasta,
tiikenmis ya da psikolojik olavak yetersiz oldugu durumlavda bile calismaya devam
etmesi” olarak da tamimlamir. Bagka bir tanum ise, “Devamsizliktan farkl olarak
calisomn fiziksel olavak is yevinde (ya da cevrim igi ovtamda) bulunmaya devam
etmesini” geklindedir. Tanimlarin ortak noktasi galiganin fiziksel ve psikolojik
nedenlerle kendisini isine verememesidir. Calisan 1§ ortaminda bulunmasina
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ragmen kendisini igine tam olarak verememektedir. Bu siiregte ig performansi
diiser, karar verme mekanizmalar1 zayiflar ve tiretkenlik azalir. Evden ¢aligmada
presenteizm, fiziksel goriiniirliik yerine “gevrim igi goriiniirliik” bigiminde ortaya
¢tkmaktadir. E-posta trafigi, anlik mesajlasma uygulamalarina hizli yanitlar,
geg saatlere kadar ¢aliygmaya devam etme gibi davranislar, ¢aliganlarin hastalik
ya da titkenmiglik durumunda dahi ¢aligmayz siirdiirdiigiinii gostermektedir.
Presenteizm, yalnizca galiganin verimliligini degil, genel organizasyon
performansini da olumsuz etkileyen bir olgudur. Ayrica, ¢aliganlarin uzun
vadede psikolojik ve fiziksel saglik sorunlar yagamasina yol agabilmektedir.
Kurumlar, genellikle devamsizlig1 6lgme konusunda duyarhiyken, galigan
isteksizliginden kaynaklanan gizli maliyetleri goz ard: etmektedir. Yukaridaki
tanimlardan da anlagilabilecegi gibi ¢aligan normal zamanda hastalik izni veya
rapor kullanabilecek iken, is verimlilik diizeyi diigiik olmasina ragmen kigisel ve
orgiitsel sebeplerle ige devam etmektedir. Fakat normal zamana gore verimliligi
daha diigiik olmaktadir. Kisaca eli igte gozii baska yerde olma durumu s6z
konusudur. Bu durumdaki ¢aligan kendisini ise verememekte, telefona bakma,
interneti yogun kullanma, is arkadaslariyla ¢ok konugma seklinde faaliyetler
igine girmektedir. Bu durumun iggiicti piyasalarinda maliyetleri olmakta ve ig
giicli kaybina ve verimliligin diigmesine neden olmaktadir (Altun, 2025: 113;
Ardig, Ozdevccioglu ve Ulu, 2015:167-181; Hemp, 2004: 49-58; Johns,
2010:519-542; Karaginar, 2022: 49-50; Orug, 2015:1-135).

Kavram ilk defa, 1892 yilinda Amerikali yazar Mark Twain tarafindan
“The American Claimant” kitabinda kullanilmaktadir. Ardindan 1931
yilinda “Everybody’s Business” isimli dergide ve 1943 yilinda “The National
Liquor Review” adli makalede ve 1948 yilinda “Contemporary Unionism”
adli kitapta yer almaktadir. Kavram yonetim bilimi alaninda ilk kez 1990
yillarinda orgiitsel psikolog Cary Cooper tarafindan kullanilir. Cooper kavrami
calisanlarin iglerini kaybetmemek igin daha fazla ig yerinde bulunma egilimi
olarak tanimlamaktadir. Kavram diinya da ve iilkemizde yonetim bilimi, ¢aligma
psikolojisi, orgiitsel davranig ve insan kaynaklari alan yazinin da kullanilmakta
ve konu ile ilgili galigmalar yiiriitiilmektedir. (Altun, 2025: 112; Celebioglu,
2023:1-14; Kiling, 2022: 49-50).

Caligma hayatinda ortaya gikan iste goriiniirde var olma davraniginin
gesitli nedenleri vardir. Kigisel ve orgiitsel nedenler mevcuttur. Kisisel olarak
caliganin yasadigi mali zorluk, kisiyi bu davraniga itmektedir. Is giivenligi
sorunu ¢aliganlart kaygilandirmaktadir. Bu durum presenteizm davranigina
itmektedir. Hasta olsa dahi igini kaybetmemek igin davrams sergiler. Orgiitiin
is konusunda disiplinli olmasi, devamsizligin ¢ok istenmemesi ¢aliganlar: bu
sekilde hareket etmeye zorlamaktadir. Caligan isten geri kalmak istemez, igini
diger arkadaglariyla paylagmak istemez, izinler nedeniyle {icret kesintilerine
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katlanmak istemez. Bu nedenlerle kisi hasta veya raporlu bile olsa igine kesintisiz
devam etmek ister ( Unlii, 2021: 49-52).

Presenteizm kavrami lizerine iilkemizde alan yazinda ¢ok sayida ¢aligma
yapimugtir. Bu ¢aligmalarin gogu geleneksel ¢aligma modeli gergevesinde gelisen
duruma yoneliktir. Uzaktan ¢aliyma modelinde yasanan presenteizm duygusuna
yonelik ¢ok fazla ¢aligma bulunmamaktadir. Yapilan ¢aliymalarda; kavram,
tibbi hata, orgiitsel baglilik, orgiitsel destek, ¢aligmaya tutkunluk, orgiitsel
sinizm, absenteizm, i§ giivencesi, odiillendirme, gibi kavramlarla birlikte ele
alimp islenmektedir. Bu kavramlarin diginda ayrica is performans, i saghigi ve
glivenligi, orgiitsel sessizlik, duygusal baghlik, ig tatmini, , verimlilik, titkenmiglik
diizeyi, korku iklimi, i doyumu, insan kaynaklar1 yonetimi, ige yabancilagma
ve liderlik davraniglar1 gibi pek ¢ok kavramla da iliskilendirilmektedir. Kavram
calisanin igine yogunlagmasi ile de iliskilendirilebilir. Ciinkii ¢aliganin isteksizligi
veya i¢inde bulundugu olumsuz durum verimlilik kaybina neden olmaktadir.
Ayrica galiganin 1§ yapma diisiincesine hazir olmamasi tiim stireci etkilemektedir.
Bu nedenle de i§ yagamu ile ilgili gok sayida kavramla iliskilendirilmektedir.
(Bulan ve Soytik, 2022:721-730).

Covid-19 pandemisi sirasinda evden galigabilme imkaninin olmasi,
salginla birlikte ofis ortamlarinda yapilacak ¢aligmalar agisindan ig yerlerinde
presenteizmin azalmasina katki sunmaktadir. Salgin doneminde ofis ortaminda
caligmak fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz etkileyecektir. Caliganlar salgin
kaygis1 nedeniyle kendilerini tam olarak iglerine verememektedirler. Bu durumda
iste var olamama diye ifade edilen presenteizm duygusunun artigina neden
olmaktadir. Bu donemde evden galigma saghk riskini azaltmakta ve galisanlarini
psikolojik olarak rahat hissetmelerini saglamaktadir. Fakat zorunlu evden
caliyma deneyimi ¢alisanlar igin kaygi, depresyon, tiikenmiglik gibi olumsuz
etkilere neden olmaktadir. Bu durumda evden ¢aligilirken de presenteizm
duygusunun yayginlagmasini neden olmaktadir. Ister ofis ortaminda olsun
ister ev ortaminda olsun her iki ¢aliyma modelinde de presenteizm duygusu
ortaya ¢ikmaktadir. Pandemi doneminde ofisten galigmak saglik riski nedeniyle
¢alisanlarin kendilerini islerine verememelerine neden olmaktadir. Bu donemde
evden teknolojik aletleri kullanarak evden galigmak yeni bir deneyim olmast,
uyum problemleri ve fazla ¢aligma saatleri nedeniyle ise kendini verememe
duygusunu arttirmaktadir. Pandemi ile birlikte evden yapilabilecek igler evlerden
gergeklestirilmistir. Fakat bazi sektorlerde bu imkanin olmamas: nedeniyle
igler ofislerde ve imalathanelerde yiiriitiilmiistiir. Pandeminin saglik agisindan
yarattigi korku kadar iggiicii piyasalarinda yarattig tahribatta ¢alisanlar igin
zorlayici kararlar verilmesine neden olmaktadir. Cahiganlar islerini kaybetmemek
ve gelirlerinden olmamak ayn1 zamanda igyeri yoneticilerinin baskist ile iglerine
devam etmektedirler. Calisanlar hasta olsalar dahi belirli sektorlerde 6zellikle
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uzaktan galigmanin miimkiin olmadig imalat ve tarim sektoriinde islerine
devam etmektedirler. Bu durum bu sektorlerde presenteizm yaganmasina
neden olmaktadir (Iri ve Korkmaz, 2021:1-23).

Pandemi doneminde hiikiimetlerin aldig1 karantina ve kapanma tedbirleri
ozellikle hizmet sektoriinde evden galigmayr arttirmaktadir. Ozellikle beyaz
yakali olarak siniflandirilan kesimler teknolojik aletleri kullanmak suretiyle
evden galigmaktadirlar. Evden ¢aligma yapan ¢aliganlar hasta olsalar dahi
islerini kaybetmemek, iglerin aksamamasini saglamak ve yoneticilerinin
talepleri gergevesinde goniillii olmasalar dahi ¢aligmaya devam etmektedirler.
Bu konuda igverenin ve yoneticilerin tavri, ev konforunda galigtyorsunuz ve
caliymaya devam edebilirsiniz seklinde olmaktadir. Evden galigma déneminde
calisanlar igveren tarafindan teknolojik aletler kullanilarak izlenmektedir. Bu
tiir denetim ¢alisanlar tizerinde daha fazla kaygi, depresyon, bitkinlik ve
i memnuniyetsizligine sebep olmaktadir. Bu sekilde kontrol ve denetim
presenteizmin en derin koklerinden birini yani saghg etkilemektedir. Bu
alanda yapilan meta analizler duygusal tiikenme ve depresyon dahil hasta iken
caligmanin zorlugunu ortaya koymaktadir (Aristides, Merce, Luis ve Marialle,
2022:1-13; BBC, 2023; Chenjia, Lu and Cooper,2021:1-68).

Ingiltere’de tiniversite personeli ve 6grenciler iizerinde yapilan bir aragtirma
verilerine gore, pandemiyle birlikte uygulanan karantina, kapanma tedbirleri
ve uzaktan galigma, egitim personeli ve 6grenciler tizerinde depresyon, kaygi
bozuklugu, bitkinlik ve iy memnuniyetsizligine neden olmaktadir. Bu durum
presenteizm artigina neden olmaktadr. Iste ve egitimde var olmama, dikkat
dagimniklig1 ve verimsizlik gibi sonuglarin ortaya ¢tkmasina neden olmaktadr.
Ayrica pandemi doneminde yogun ¢alisma saatlerini dikkate almadan yogun
olarak galiganlarda bir siire sonra titkenmislik ve presenteizm duygusu artig
gostermektedir (Allgar, Beurs, Cornelis ve Varley, 2020:1-15, Bbc, 2021).

Amerika Birlegik Devletleri’nde Mart-Kasim 2020 déneminde yapilan bir
aragtirmanin verilerine gore, pandemi korkusu ve alinan 6nlemlerden dolay:
calisanlarda stress, igsiz kalma korkusu ve gelecek kaygist artis gostermigtir.
Elde edilen sonuglara gore ¢aliganlar bu durumdan dolayr presenteizm
vasamaktadirlar. Caligirken dikkat daginikligi yasamaktadirlar. Bu durum
verimliliklerini de etkilemektedir (Ahmed, Bear, Chung, Flannery, Gaglani,
Kim, Martin, Michail, Monto, Nowalk, Reis, Shafer, Uzicanin, Warnli ve
Zimmerman 2020:278-285).

Almanya’da 505 ¢aliganin katildig: bir ¢alisma da, pandemiden dolay1
yayginlagan evde ¢aligma faaliyetlerinde, ig ortam1 degigikliginden ve ev
ortaminda ¢aliymaktan kaynaklanan presenteizm olgusuna rastlanmaktadir.
Bir anda zorunlu olarak ofis ortamindan ¢ikip, ev ortamina girmek insanlarin
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davraniglari tizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir. Evde ¢alisan insanlarda, ofis
ortaminda ¢aliganlara gore daha fazla presenteizm duygusu tespit edilmektedir.
Katilimcilardan 171 kisi galigma mekaninin degisiminden dolay1 presenteizm
duygusu yagadiklarini ifade etmektedirler. 122 ¢alisan ise ¢aligma zamaniyla
ilgili presenteizm duygusuna kapildiklarini belirtmektedirler. Esnek ve uzun
stiren galigma saatleri galiganlarda presenteizm duygusunun ortaya ¢ikmasina
katki sunmaktadir. Calisma da Covid-19 pandemisi ve evden g¢aligmanin
calisanlar iizerinde presenteizme neden oldugu sonucuna ulagiimaktadir (Ruhle
ve Schmoll, 2021:1-13).

Pandemi doneminde Subat ve Mart 2021 tarihleri arasinda Avusturya iggiicii
piyasasinda rastgele secilen ve pandemi nedeniyle evden ¢aligan 3000 ¢alisan
ile bir aragtirma yiriitiilmustiir. Elde edilen verilere gore evden ¢aliymanin
baslangicta dogrudan presenteizmle iliskisi olmadigr gortilmektedir. Fakat
zamanla bu durumun 6yle olmadigi, uzaktan galisanlarin esnek zamanlarda
caligmaya baglamalar1 yani standart bir mesai kavramui ile ¢aliymamalarinin
presenteizme neden oldugu tespit edilmektedir. Ayrica ofis ortamindaki
sartlarda ¢aligma faaliyeti zamana yayilmakta, 6glen aralarinda veya gay
saatlerinde insanlar sosyallesmektedirler. Fakat ev ortaminda ¢alismada boyle
bir durum gok az olmakta ve ig yogunlagmas: yaganmaktadir. Bu da ¢aliganlarda
ise kars1 ilgi kaybina neden olmaktadir. Ayrica ofis ortamindaki gibi yiiz yiize
bir denetimin olmamas: dolayl yollardan teknolojik aletlerin kullanimu ile
denetim olmasi ve bu durumun yeri ve zamanimnin bilinmemesi, galiganlar
tizerinde strese neden olmaktadir. Bu durumda presenteizm duygusunun
yaganmasina neden olmaktadir (Altun, 2025: 112; Gerich, 2022:243-249).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Metodolojisi ve Orneklem Segimi

Bu aragtirma nitel aragtirma yontemi ile gerceklestirilmigtir. Aragtirmamizda
nitel aragtirma desenlerinden olan fenomenolojik aragtirma deseni kullanimugtir.
Bu aragtirma deseni ile yapilan ¢aligmalarda bireylerin yasantilarini ve
deneyimlerini nasil yorumladiklarina ve anlamlandirdiklarina odaklanilmaktadir.
Bu aragtirmada orneklem se¢iminde amagl 6rnekleme tiirlerinden biri
olan kartopu 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Sorulara cevap veren ilk
katihimcilardan 6rneklemi arttirmak amaciyla, evden ¢aligma yapmug arkadaglar
ya da tanudiklarinin iletigim bilgileri istenerek sorular kendilerine yonlendirilmis
ve geri doniigler saglanmigtir. Orneklem biiyiikliigii; verilerin ¢alisma igin
yeterli olmasina paralel olarak belirlenmistir. Caligmada 27 ¢alisandan alinan
verilerle belli bir doygunluga ulagilmugtir (Altun, 2025: 142; Creswell, 2019:
14; Creswell, 2023:158-160; Kumar, 2011: 221).
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3.3. Veri Toplama Yontemi

Caligma kapsaminda yapilan veri toplama siireci Ocak 2023- Mart 2023 arast
donemde gergeklestirilmigtir. Veri toplama agamasinda, alan yazin taramasi ve
konuyu deneyimlemis bazi kisilerle yapilan goriigmeler gergevesinde hazirlanan,
yar1 yapilandirilmig agik uglu 33 adet goriisme sorusundan olugan soru metni,
internet (e-posta) tizerinden evden ¢alisanlara yonlendirilmistir. Kendilerinden
alinan geri doniigler ham haliyle dosyalanmug, katilimcilarin kigisel bilgileri
korunmug ve kayitlarin gizliligine 6zen gosterilmigtir. Cevaplarin kendini
tekrar etmeye baglamast ile veri toplamaya son verilmistir.

3.4. Metinlerin Analizi ve Verilerin Coziimlenmesi

Aragtirmamizda elde ettigimiz verileri daha detayh analiz etmek amaciyla
igerik analizinden yararlanilmaktadir. Arastirmamizda toplanan verilere
odaklanilmug ve siklikla tekrarlanan veya katihmcilarin yogun vurgu yaptiklari
olay ve olgulardan kodlara ulagilmigtir. Kodlardan alt kategorilere ve ana
kategorilere ulagilmigtir (Baltaci, 2019: 377; Karatag, 2015: 75; Metin ve
Unal, 2022:277; Ozdemir, 2020: 329).

3.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirlari

Olugturulan varsayimlar: Evden ¢aligma modeli ¢aliganlar agisindan
presenteizm duygusuna neden olmaktadir. Evden ¢aligma sirasinda ortaya
¢ikan presenteizm verimliligi olumsuz etkilemektedir. Kisitlardan birisi, uzaktan
¢aliyma modelinin uygulanma bigimlerinden olan evden ¢aligma bigiminin
ele alinmig olmasidir. Digeri ise 6rneklem grubunu olugturan ¢aliganlarin
tiimiiniin tiniversite mezunu olmalaridir.

3.7. Etik

Caligmada etik kurallara uyulmaktadir. Caliymamiz igin gerekli olan kurul
izni ¢aligmay yiiriittiigiimiiz Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal
ve Begeri Bilimler Etik kurulundan (Toplanti No ve Karar tarihi: 2022/9 —
04./11/2022) alinmistir. Alinan izin sonrasinda saha ¢aligmalari baslatilmugtir.
Caligmaya katilan kigiler kodlanmak suretiyle tanimlanmaktadir. Katilimcilar
hakkinda kigisel bilgiler istenmemis ve temin edilme yoluna gidilmemigtir.
Katihmailara iletilen soru formlarinda goniillii katilim ve bilgilendirilmis onay
tormu kullanilmaktadir.

3.9. Giivenirligin ve Gegerliligin Saglanmasi

Nitel aragtirmalarin degerlendirilmesinde belli 6lgiitler mevcuttur. Inanhrlik
olgiitii igin, yapilan ¢aligmada katimcilarin evden ¢aligma deneyimleri oldugu
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gibi yansitilmaya ¢aligilmistir. Aktarilabilirlik 6lgiitii igin, ¢aligmamizin her
agamasi ayrintil sekilde islenmis ve agiklanmugtir. Giivenirlik olgiitii igin, veriler
toplanirken katilimcilara herhangi bir yonlendirme yapilmamugtir. Katilimcilara
miidahale edilmemistir. Dogrulanabilirlik 6lgiitii igin, ¢aligmamizda teyit
edilebilirligi saglamak amaciyla katilimcilarin goriislerinden 6rnekler verilmigtir.
Kategori ve kodlamalar olugturulurken titiz davranilmigtir. Konunun ayrintilart
gozden kagirilmadan iglenmistir (Bagkale, 2016: 23; Kiral, 2021: 98; Ozcan,
2018: 101; Ozdemir ve Tuti, 2021: 222).

3.10. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Tablo I’de ¢aligmaya katilim gosteren kisilerin cinsiyet, egitim durumu, yas
ve kurum igi pozisyonlari islenmigtir. Katilimeilar verilerin gizliligi ¢ergevesinde
kodlanarak iglenmigtir.

Tablo 1. Katduncdarm Cinsiyet, Egitim, Yas ve Kurum igi pozisyonu

Katilimar Cinsiyet Egitim Durumu | Yas Kurum Igi Pozisyonu
Kodu
K1 Kadin Lisans 32 Uzman
K2 Kadin Lisans 44 Takim Lideri
K3 Kadin Lisans 35 Ticaret Uzman
K4 Kadin Lisans 38 Ithalat Uzmant
K5 Erkek Lisans 30 Uzman
Ko Erkek Lisans 37 Miisavir
K7 Erkek Lisans 50 Giimriik Miisavir Yard
K8 Erkek Yiiksek Lisans 34 Denetimci
K9 Erkek Lisans 45 Yetkili
K10 Erkek Lisans 38 Yonetici
K11 Kadin On Lisans 29 Miisteri Temsilcisi
K12 Erkek Lisans 34 Uzman Yardimcist
K13 Kadin Lisans 29 Pazarlama Sorumlu Uzmam
K14 Kadin Lisans 34 IK. Ekip Lideri
K15 Erkek Lisans 26 Finans Uzmani
K16 Erkek Lisans 36 Yonetici
K17 Kadin Lisans 35 Biiro Elemani
K18 Erkek Lisans 33 Yonetici
K19 Kadin Lisans 37 Thracat Uzmant
K20 Kadin Lisans 30 Satin alma YoOneticisi
K21 Erkek Lisans 40 Yetkili
K22 Erkek Lisans 40 Ithalat Uzmant
K23 Kadin Lisans 34 Thracat Uzmant
K24 Erkek Lisans 35 Yazilima
K25 Kadin Lisans 33 Pazarlama Uzmani
K26 Erkek Lisans 28 Metin Yazari
K27 Kadin Y Lisans 47 Yonetici
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Yapmig oldugumuz nitel galigma da katihmcilara agagidaki soru sorulmus
ve konu ile ilgili cevaplari istenmistir. Pandemi nedeniyle zorunlu olarak ve
i hayatlarinda ilk defa evden galiygmak durumunda kalan katilimcilar soruya
yagadiklart deneyimler ger¢evesinde cevap vermektedirler. Alinan cevaplar
incelendiginde bu cevaplarin iki kategori altinda incelenebilecegi sonucuna
varimaktadir. Katilimcilarin bir kismi pandemi doneminde rahatsizlandiklar:
donemde dinlenebildiklerini belirtirken bir kism1 bu dénemde de galigtiklarini
ifade etmiglerdir. Dinlenme imkanina sahip ¢aliganlar agisindan presenteizm
duygusu gelismemesine ragmen bu dénemde ¢aliymak durumunda olan
caliganlar agisindan presenteizm duygusu yasanmaktadir.

Arastirma Sorusu: Pandemi doneminde ofisten veya uzaktan calistyjimz
zamanlarda t1bbi bakumdan isten uzak durmamz gevektiven bir durumun
varlyjina vaggmen is gormeye devam ettiniz mi? (Literatiivde presenteizm olarak
adlandwilmaktady). Agiklayabilir misiniz?

4.1. Evden Calisirken Rahatsizliklarinda Calismak Durumunda
Kalmayan Katilimcilar

Bu katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde, evden galisirken
meydana gelen rahatsizliklar durumunda ¢aligmadiklarini, rapor ve izinlerini
kullandiklarini ifade etmektedirler. Bu durumda galigmaya zorlanmamalarinin
kendileri agisindan verimli oldugunu vurgulamaktadirlar. Bagka firmalarda
caliganlarin boyle durumlarda ¢alistirildiklarini duyduklarini fakat bu
kigilerin verimli ¢aligma yapamadiklarini ifade etmektedirler. Bakildiginda bu
katilmcilarin galistigi firmalarin kurumsal olma ve iy mevzuatina uyma gibi bir
ozelliklerinin oldugu ifade edilebilir. Bu katilimcilar bu donemde her hangi bir
presenteizm duygusu yagamamaktadirlar. Bu donemde dinlenebilme imkaninin
verilmesi ve hak kaybinin yaganmamasi sonraki donemlerde galigmaya olumlu
yansimaktadir. Katilimcilar normal zamanda daha verimli olduklarini ifade
etmektedirler.

“Sirketimizde normal zamanlavda oldugu gibi kimse hastalandyj donemlerde
calismak durnmunda bivakimads. Boyle zamanlavda vahatsiz olan ¢alisan izink
saydlds. Bu donemde covid olan arkadasiarimz tedavileri bitip iyilesene kadar idarve
edildi ve zovia calistirdmads. Sonugta biv sagjlik krizi ile kavs karsyymydik.” (K25,
Kadwm, Pazariama Uzmant)

“Covid-19 oldugum dimemde evde de olsam islevime devam edemedim. Iki hafin
dinlendim. Bu donemde sivketimden calismama dair bir talep olmads. Ustelik bu siive
iznimden diisiilmedi. Maagimdn tam yatirddr. Hatta bu zaman igevisinde maddi
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yardumdn do bulunuldu. Bu yapilanlar hosuma gitmisti. Ise iyi bir performansin
basladum.” (K23, Kadwn, Thvacat Uzmana)

“Hayw; hasta oldwijumadn ya da vaporiu oldwgum donemlerde ise devam etmedim.
Lsverenimden de boyle bir talep gelmeds. Isverenimden biyle bir talep gelse bile
calisma vevimliligimin cok yiiksek olacagim diisiimmiiyornm.” (K22, Evkek, Tthalat
Uzmani)

“Boyle bir durum yasamadim. Sayghk nedeniyle vaporiu oldugum donemlerde
ya du isten izin aldym donemlerde iznimi kullansyordum. Ise katilmam talep
edilmiyordu. Katisam da verimli olabilecegimi diisiinmiiyorum.” (K1, Kadmn,
Uzman)

“Gerek uzaktan gerekse ofis ovtamndan calisiken ¢alisanlar bu tiiy durumlardn
isveven talep ediyorsa buna wymak durwmunda kalmaktadwlar: Bunun nedeni
insanlar tizevindeki isten olma diisiincesidiv: Ben ¢alisirken boyle biv durum
yasamadvm. Raporlavims ve izinlevimi kullandum.” (K2, Kadwm, Takun Lideri)

“Hastalandyjum donemlerde calismaya devam etmedim. Ev de dinlenebildim.
Calismaya zovlanmadum. Bu sekilde calismaya zovlanan arkadagsiarim vards.
Kendileri bu sekilde calismanin hig verimli olmadyjim soyliiyorlavds.” (K6, Evkek,
Miisavir)

“Pandemi de Covid-19 yakalanmstim. i hafta ise devam edemedim. Boyles
durnmlarda baz sivketlerde manas kesintisi ve izin haklarmdan sayibmas gibi
wygulamalarin olduwgunu dwymustum. Fakat sivketimiz boyle bir yola baspurmads.
Bu durum performansim olumlu ethiledi.” (K13, Kadwmn, Pazarvliama Uzman
Sorumlusu)

4.2. Evden Calisirken Rahatsizliklarinda Calismak Durumunda
Kalan Katilimcilar

Bu kisimda yer alan katilimcilar rahatsizhiklarina ragmen pandemi doneminde
caligtirildiklarini ifade etmektedirler. Kendileri presenteizm duygu durumu
yasadiklarini ve ¢alismalarinin hi¢ verimli olmadigini ifade etmektedirler. Bu
donemde pandeminin etkisi ile yapilamayan denetimler nedeniyle igverenler
calisanlarini galismaya zorlamaktadirlar. Calismayan kigilerin maaglarinda
ve haklarinda kesinti yoluna gidilmektedir. Katilimcilar bu durumu da ifade
etmektedirler. Kendileri bu donemde diigiik performansla ve gostermelik
caligtiklarini belirtmektedirler. Evden galigirken igverenlerde ve yoneticilerde
nasil olsa evde her tiirlii galigir, diistincesinin yaygin oldugunu ifade etmiglerdir.
Pandemi gibi zor bir donemde bu insanlarin ¢aligmak durumunda birakilmasi
ilgili sirketlerin i mevzuatina uygun davramig sergilemediklerini gostermektedir.
Ciinkii Is Hukuku mevzuatinda “dinlenme hakk:” cahganlar agisindan bir hak
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olarak diizenlenmektedir. s barisi agisindan igverenlerin ve yoneticilerin,
olaganiistii durumlarda ¢aliganlarina karst daha yapici olmalart 6nemlidir.

“Evet, korona oldum fokat calismaya devam ettim. Bu dinemde bile dinlenme
firsatr bulamadim. Fakat hasta oldugum o donemde calistim fakat cok verimli
olmads. Boylesi zamanlarda ¢alismak is vevimliligini dogrudan ethilemektedin”
(K12, Evkek, Uzman Yorduncis )

“Covid-19 hastalyjima yakalanmastum ve yoneticimden bu donemde calismak
istemedigimi ve iznimden de diisiilmemesi gevektiging istedim. Doniis olavak bu
donemde ¢alismazsam iznimden ve ya da dicvetimden kesinti olacoy soylends.
Calisirsam bu kesintiler ohmayacakts. Bende ¢alistim ama ¢ok zoviandum ve
performansum cok kitiiydii. Hig verimli olamadim. Gostermelik ¢alstum.” (K15,
Evkek, Finans Uzman1)

“Bu konudn baz sskintilarim oldu. Rahatsizlandyjum donemlerde de elimden
geldigince isin icinde kaldim ve diger arkadaslava da destek oldum. Fakat cok
verimli olmuyordu. Novmalde ofis ortamnda olsam hasta oldugum donemlerde
evde olduwgum icin calismaya devam etmiyordum.” (K3, Kadwm, Ticaret Uzmana)

“Cok hastalanmadyjim siivece isime devam ettim tabii. Fakat sogliklh
zamanymdnki gibi vevimili olmuyordn. Sadece islevimin bivikmesini engelliyordu”
(K11, Kadn, Miisteri Temsilcisi)

“Evet, fiziken vahatsiz oldugum durumlarda eger hastane de olmam gevekmediyse
hep calismaya devam ettim. Genellikle bu rahatsizhklar bilgisayarim aractyln is
yapmama degil, toplu tagima kullanmama, uzun siiveler myakta durmama ve ofiste
bulunmama engel olan durnmlardr.” (K20,Kadwm, Satin Alma Yoneticisi)

“Hasta oldugum dinemlerde de isimi aksatmadim, calismalarima devam ettim.
Eakat verimlilik agisindan modum diisiik oluyordu. Ciinkii bir rabatsizlyjimz varsa
ve ise devam etmek durumundn kalyorsamz cok verimli isler ctkmuyor: Isin bir an
once bitmesini istiyorsunuz.” (K17, Kadwmn, Biiro Elemant)

5. SONUGC

Tiim diinyada etkili olan pandeminin, zorlayici etkisi ile ilk defa evden ¢alisma
yapan katilimcilarla gergeklestirilen nitel ¢caligma, presenteizm duygusunun
sadece geleneksel galigma modellerinde degil evden ¢alisma modelinde de ortaya
ciktigini gostermektedir. Evden ¢alisanlar teknolojik aletler kullanarak dijital
ortamda ¢aligmalarini yiiriitmektedirler. Bu nedenle bu siiregte gergeklesen
duygu durumu dijital presenteizm olarak ifade edilmektedir. Bu duyguyu
yasayan ¢aliganlarin verimlilikleri diigmektedir. Motivasyonlar1 azalmaktadir.
Cahsanlar gostermelik olarak ve ig bitse de gitsek psikolojisi ile ¢aligmaktadirlar.
Bu olumsuz duygu ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinda yaganabilecek
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olumsuzluklarda ¢aligmaya zorlanmas1 doneminde de gelismektedir. Boylesi
zamanlarda ¢alisanlar ¢ok verimli olamamaktadirlar. Kisi is ofis ortaminda masa
baginda ya da evden galigirken ¢evrimigi ortamda baglanti halinde goriilebilir
takat duygu ve diiglince olarak ¢aligma psikolojisine sahip olmamaktadir.
Boylesi durumlarda kendi verimli olamadig1 gibi arkadaglarini da olumsuz
anlamda etkileyebilmektedir.

Is mevzuatimizda 4857 sayih Is Kanunu (Mevzuat 2025) , 6331 sayih
Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ve ilgili yonetmeliklerinde (Mevzuat 2025)
ve Uzaktan Caligma Yonetmeligi'nde (Mevzuat 2025) calisanlarin haklar:
boliimii ve igverenlerin sorumlulugu boliimlerinde ¢alisanlarin dinlenme ve
gozetilme borcu diizenlenmektedir. Tsveren ve yoneticilerin bu mevzuatsal
diizenlemeler ¢ergevesinde hareket etmeleri ve ¢alisanlarini gozetmeleri hem
caliganlar hem de igleri agisindan olumlu bir etki gosterebilir. Boylece hem
verimlilik kayb1 yaganmazken ¢aliganin azmi ve verimliliginde artig meydana
gelecektir. Bu imkanlarin sunulmasi ¢aligan devir daimini azaltirken kaliteli
elemanlarin iglerine devamini saglayacaktir.

Pandemi doneminde tiim diinya da ve iilkemizde yayginlhk gosteren uzaktan
caliyma modelinin uygulanma bigimlerinden olan evden ¢aligma, galisanlari
goriiniir olmaktan ¢ikarmug ve sanal ortama tagimugtir. Artik bu donemde igler
sanal ortamda ve teknolojik aletler kullanilarak yapilmaktadir. Bu yeni durum
presenteizm duygusunu ortadan kaldirmamaktadir. Sadece gortinmez hale
getirmektedir. Bu donemde olugan dijital presenteizm ¢alisanlarin goriinmeyen
emegini arttirmakta ve zihinsel saglik iizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir.
Dijital presenteizm duygusunun azaltilmasi agisindan kurumlar yani igveren
ve yoneticiler ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarin1 korumaya yonelik
politikalar gelistirmelidirler. Bu donemde igverenlerin, ¢alisanlarin gevrimigi
performanslarina bakarak verimliklerini 6l¢gmeleri ve karar vermeleri olumlu bir
sonug ortaya ¢ikarmamaktadir. Tsle ilgili elde edilen giktilar degerlendirilirken
nicel verilerin yanin da nitel verilerinde g6z ardr edilmemesi yerinde bir
tutum olmaktadur. Isverenler insan faktoriinii gozeterek, ¢alisanlarina yonelik
olarak psikolojik destek programlari ile birlikte, mola ve dinlenme kiiltiiriini
isyerlerinde yayginlastirmalidirlar. Caliganlarin sikdyetlerinin dinlenilmesi
ve yasal haklarini kullanmalarina izin verilmesi is barig1 agisindan 6nem
tagimaktadir. Gliniimiiz iggiicii piyasalarinda genellikle igverenler ve yoneticiler
insan odakli degil i odakli yonelim igerisindedirler. Insan odakh bir kiiltiiriin
geligtirilmesi iggiicii piyasalarinda yayginlagtirilmas: gereken bir kiiltiirdiir.
Teknolojik ilerlemeler, dijitallesme ve yapay zeka geligimleri ig yapilig tarzinda
degisiklikler ortaya ¢ikarsa bile merkezinde insanin oldugu is giicii piyasalarinda
presenteizm duygusu her zaman gelisecektir. Isgiicii piyasalarinda bu duygu
durumuna kargt 6nlemler alinmasi gerekli olacaktir.
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Pandeminin sona ermesine ragmen Ozellikle geligmis iilkelerde evden
caligma oranlar1 %10 seviyelerindedir ve yavas da olsa artiy gostermektedir.
Hizli teknolojik gelismeler, artan dijitallesme ve yapay zeka teknolojileri bu
durumun artigin1 desteklemektedir. Ulkemiz de ise oran %5 civarindadir.
Istihdam edilen kisilere gore hesaplama yapilirsa bu oran ¢ok sayida kisiyi
ifade etmektedir (Flexindeks, 2025). Diinya da oldugu gibi tilkemizde de yavag
da olsa evden galigma oranlarinda artig gozlemlenebilir. Universite mezunu
nitelikli kigilerin iggiicti piyasasinda ¢ogalmasi bu duruma katki sunmaktadir.
Literatiire bakildiginda tilkemizde evden ¢aliyma modeli ile ilgili galigmalar
pandemi doneminde artig gostermis fakat zamanla azalmigtir. Bu model
bir norm haline gelmistir ve yayginlasacaktir. O nedenle bu modelle ilgili
giincel ¢aligmalar yapilabilir. Evden galiygma modeli standart ¢aligma modeli
kendine 6zgii unsurlar igermektedir. Arastirmacilar bu unsurlar1 galigabilirler.
Presenteizm kavramu iizerine daha genis 6rneklem gruplariyla nicel caligmalar
yuriitiilebilir. Evden ¢aligma ve hibrit ¢aligma gibi modeller uluslararas: alan
yazinda ¢ok farkli boyutlar ile tartigtlmaya devam edilmektedir (Wthreaserch,
2025). Ulkemizde de bu modelleri daha iyi anlayabilmek igin nitel ve nicel
cahigmalar yapmakta fayda goriilebilir. Ulkemiz isgiicii piyasasinda evden
caligma yiiriiten hepimizin tamdig: kisiler yer almaktadir. Konu giincel ve
gelismeye agiktir.
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Bolum 4

Saglik Isletmelerinde Yesil Insan Kaynaklari
Yonetimi

Barig Kara'

Emre Karasu?

Ozet

Son yillarda gevresel siirdiirtilebilirlik, isletmelerin stratejik 6ncelikleri arasinda
onemli bir yer edinmigstir. Kiiresellesme stireciyle birlikte kuruluglar, yalnizca
ekonomik ve finansal performansa odaklanan geleneksel yonetim anlayigindan,
cevresel ve sosyal sorumluluklari da kapsayan yesil ekonomik sistemlere
yonelmektedir. Bu doniisiim siirecinde insan kaynaklar1 yonetimi (IKY),
stirdiiriilebilirligin  kurumsal diizeyde benimsenmesi ve uygulanmasinda
stratejik bir rol {istlenmektedir. Yesil Insan Kaynaklart Yonetimi (Yesil
IKY), gevre dostu politikalar ve uygulamalar aracihigryla galisanlarin gevresel
farkindaligini artirmay1, kaynaklarin stirdiiriilebilir kullanimini tegvik etmeyi
ve orgiitsel performans: desteklemeyi amaglamaktadr.

Saglik kurumlari; yiiksek enerji ve su tiiketimi, yogun atik iiretimi ve
7/24 hizmet sunan yapilar1 nedeniyle gevresel siirdiiriilebilirlik agisindan
ozel bir 6neme sahipti. Bu baglamda Yesil IKY uygulamalari, saglik
kurumlarinda yalmizca gevresel etkilerin azalulmasina degil, ayni zamanda
calisan verimliliginin artirilmasina, kurumsal itibarin giiglendirilmesine ve
stirdiiriilebilir saglik hizmeti sunumuna katki saglamaktadir. Bu caliyma,
Yesil IKY kavramini teorik bir gergevede ele alarak saglik kurumlart 6zelinde
yesil ige alim, egitim ve gelistirme, performans yOnetimi, ticretlendirme
ve caligan iligkileri gibi temel insan kaynaklart uygulamalarini incelemeyi
amaglamaktadir. Caligma kapsaminda, saghk kurumlarinda Yesil TKY’nin
etkin bir sekilde uygulanabilmesi icin yonetsel destek, kurumsal farkindalik
ve sistematik IK politikalarinin 6nemi vurgulanmaktadir.

1 Dr., Nigde Omer Halisdemir Universitesi, bariskara@ohu.edu.tr, https://orcid.org/0000-
0002-2759-7447
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org/0000-0002-5638-8994
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GIRIS

XXI. yiizyil, biitiin diinyada politik, ekonomik, toplumsal ve i hayatinda
cevresel kaygilarin 6ne ¢iktigr bir ytizyildir. Kiiresel ¢evre koruma konusuna
son zamanlarda ilgi, iklim degisikligi ile miicadele konusunda yapilan Kyoto
1997, Bali 2007 ve Copenhagen 2009 gibi 6zel anlagmalarla iyice belirgin hale
gelmistir. Hitkiimetler ve STK’lar bir arada, endiistriyel kirlilik ve kimyasallar
atiklarin diinyaya verdigi zararlar nedeniyle, kullanimini azaltma, hatta bir
Olgiide iiretimine son verilmesi ile insanlik tizerindeki olumsuz etkilerini tersine

ceviren diizenlemeler yapmislar ve bu konudaki ¢aligmalari tegvik etmislerdir.
(Cekirdekoglu, 2019).

Mevcut durum dikkate alindiginda kuruluslarin ekonomik durumlarini da
gozeterek ekolojik sorunlariyla baga ¢tkmanin yol ve tekniklerini bulmak zorunda
olduklar ortadadir. Kurumsal toplumda bagar1 saglamak ve hissedarlarin para
kazanmalarini kolaylagtirmak siirecinde kuruluglarin ekonomik ve finansal
taktorlerin yaninda sosyal ve ¢evresel faktorleri de gozetmeleri gerekmektedir
(Daily ve ark., 2009).

Bir kurulugun gevreyle ilgili siirdiiriilebilir kurumsal stratejilerin bagariyla
uygulanmasi, giiglii liderlikle birlikte somut bir siire¢ de gerektirmektedir.
Siirdiiriilebilirlik konusu, i§ diinyasinin yoneticileri ve hatta diinya liderlerinin
“yesil” olgusunu kurumsal stratejilerine dahil etme bilinci sagladig: igin
kurumsal 6ncelikleri arasinda yer almaktadir; dolayistyla bu konu ayni zamanda
IK biirolarinin da ilgi alanina girmigtir (Oncer, 2019).

Herhangi bir kurumsal olumlu gevre programini uygulamak i¢in insan
kaynaklart; tiretim, pazarlama, finans gibi bircok birimle birlikte ¢aligarak
en 6nemli katkida bulunan yonetim birimidir. Hig kusku yok ki kurumlar,
cevresel konularla ilgili tartigmalarin 6nemli bir paydaslarindan birisidir;
bundan dolay1 da gevresel tehlikeler kargi ¢6ziim stirecinin 6nemli bir pargasidir.
Giiniimiizde yesili destekleme konusunda kuruluglardan daha kararh ve aktif
olan galisanlar, gevre duyarlilig: konusunda i diinyasinin en énemli giiciinii
olusturmaktadir. Son yirmi yilda, diinya genelinde proaktif ¢evre yonetiminin
biiyiik bir ihtiyag olduguna dair bir fikir birligi olugmugtur (Gonzalez-Benito
ve Gonzdlez-Benito, 2006).

Yesil konsept diigiincesi; Yesil pazarlama, Yesil muhasebe, Yesil perakendecilik
ve genel olarak Yesil yonetim olarak yonetim alanini etkilemistir. Ayrica,
kurumlarin bu siirece aktif katilimi, ¢evre yonetim stratejilerinin benimsenmesi
konusunda yesil yonetim diistincesini gliglendirmigtir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurulusun personeli olan en degerli
varliklarint ele alan 6nemli bir yonetim alanidir; giiniimiizde bu alan biitiin
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yogunlugunu “stirdiiriilebilirlik” yaklagimina vermistir. Bir bagka ifadeyle
bugiin yesil IK yonetimi, bir kurumda siirdiiriilebilirligin en 6nemli unsurudur.
Mampra (2013), yesil IK yonetiminin tanimim kurum ve kuruluslardaki
kaynaklarin stirdiiriilebilir kullanimini 6zendirmek, ¢aliganlarin moral ve
memnuniyet diizeylerini daha da artiran gevreciligi tesvik etmek icin TK
yonetimi politikalarinin kullanilmasi, ifadeleriyle yapmaktadir. Bir bagka
tanimlamaya gore ise yesil IK yonetimi ig kaynaklarinin siirdiiriilebilir
kullanimlarini 6zendirmek ve kurumlardaki ¢evresel kaygilardan kaynakli
herhangi bir zarar1 engellemek igin TK yonetimi politikalarinin, felsefelerinin
ve uygulamalarinin kullanilmasidir (Zoogah, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi biinyesindeki yesil girisimler, daha kapsamli
kurumsal sosyal sorumluluk projelerinin bir pargasin olusturmaktadir. Yesil TK
temelde gevre dostu TK uygulamalar1 ve bilgi sermayesinin korunmast olarak
{izere temel iki unsurdan olugmaktadir (Mandip, 2012). Insan kaynaklar ve
sistemleri, finansal igletme ya da siirdiiriilebilir igletme gibi bir kurulugun temel
unsurlarindandir. Bu yonetim, yesil bir atmosfer yaratmak amaciyla sozii edilen
gevre dostu politikalarin planlanmasindan ve yiiriitiilmesinden sorumludur.

Kuruluglarin mutlak yesil kurum kiiltiiriine ulagmak ig¢in uygulanmasi
gereken etkili yonetim politikalariyla ilgili birgok belirsizlik vardir. Yeni olan
bu yaklagim1 daha iyi kavramak i¢in bu alanda basarili olan iletmelerin TK
politikalarini, ¢evre yonetimi programlarint ve nasil inisiyatif aldiklarini
incelemek gerekecektir. Hastaneler, saglik hizmeti sunmalarina ragmen gevresel
stirdiiriilebilirlik agisindan en yiiksek kaynak tiiketimine sahip kurumsal
yapilardan biridir. Bu nedenle yesil doniigtimiin saglik kurumlarinda insan
kaynaklar1 ekseninde ele alinmasi stratejik bir zorunluluk haline gelmistir.

1. Yesil Insan Kaynaklart Yonetimi

Onemi her gegen giin iyice fark edilen yesil TK yonetimi, gevre yonetimi ve
stirdiiriilebilir kalkinma konulariyla birlikte ele alinmakta ve birgok ¢aliymaya
konu olmaktadir. Bugiin yesil IK yonetimi, sadece gevre sorunlarina karsi
farkindalig1 degil; hem kurulusun hem de ¢alisanlarin sosyal ve ekonomik
refahini temsil etmektedir.

Yesil IK yonetimi, kurum ya da kuruluglarin kaynaklarinin siirdiiriilebilir
kullanimini ve daha genel olarak gevresel siirdiiriilebilirligi tegvik etmek
amactyla TK yonetimi stratejilerinin kullanilmasidir (Marhatta ve Adhikari,
2013). Yesil IK yonetimi, yesil inisiyatifin farkinda olan; bunu anlayan, takdir
eden, uygulayan ve orgiitlerin yesil hedeflerini gergeklestirebilecek personelin
ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi ve ilerletilmesinden, yesil hedeflerin
bilincinde olan yesil iggiicii yaratmaktan dogrudan sorumludur (Mathapati,
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2013). Orgiit caliganlarini birey, toplum, dogal gevre ve isletme igin yararlari
olan yesil politikalar, uygulamalar ve sistemler hakkinda bilgilendirir (Opatha
ve Arulrajah, 2014).

1.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Thtiyact

Son yirmi beg yillik siireg, biitiin diinyada gergekgi bir ¢evre yonetimine
ihtiyag oldugu konusunda fikir birligine varilan bir donem olmustur. Bu ¢aba,
endiistriyel atiklarin dogal kaynaklar1 ¢ok kisa siirede kirleten, tiiketen ve yok
eden 6nemli bir sorun haline geldiginin fark edilmesiyle artmig; boylece de
bu konuda bir birlik saglanmustir.

1972 yihnin Haziran ayinda Stockholm’de diizenlenen ilk BM Insan Cevresi
Konferansr'nda alinan kararlar, ¢evre konusundaki doniim noktalarindan biridir;
bu kararlarla insan ¢evresini korumasinin ve iyilestirmesinin tiim insanlik i¢in
zorunlu bir hedef haline geldigi agiklanmugtir.

1.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelecegi

Yesil TK yonetimi, bir organizasyonda yesil kiiltiirii anlayabilen ve bunun
degerini bilen, yesil igglicii yaratmaya yardim eden bir yaklagimdir. Yesil girigim,
IK Yonetimi’nin ise alim, ige alma ve egitim, sirketin insan sermayesini telafi
etme, geligtirme ve ilerletme siireglerinde yesil hedeflerini korumaktadir.
Bir sirketin IK subesi, kurum ve kurulusglarda siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin
olusturulmast siirecinde 6nemli bir role sahip olmasi miimkiindiir (Uslu ve
Kedikli, 2017). Tnsan kaynaklari siiregleri, Yesil TK politikasinin uygulamaya
dontistiirtilmesinde 6nemli bir role sahiptir; bundan dolayr insan sermayesi
ve yonetimi ¢evre yonetimi hedeflerinin gergeklestirilmesinde de etkindir.
Bu hedeflerin ger¢eklesmesinde secim siiregleri, tegvik paketleri, performans
yonetim sistemleri, ¢aliganlarin katilimi ve girketin basaris1 odakl bir egitim
siireci gok nemlidir (Huselid, 1995). Sonug olarak, IK islevinin sirketler igin
ortaya ¢ikan yeni durumlara uyum saglamayi amaglayan orgiitsel degismelerin
gergeklestirilmesinde stratejik katkisinin oldugu ileri stirtilmektedir.

Siirdiiriilebilirlik, dogal ¢evre ve IK yonetiminin uyumlu birlikteligiyle
miimkiin olabilmektedir; kurulugun stratejisine ulagma ihtimalini artirmak
amactyla birgok IK sisteminin birbiriyle paralellik arz etmesi gerekmektedir.
Cherian ve Jacob (2012) yaptiklar1 ¢alismada, ige alim, egitim, ¢alisanlarin
motivasyonu ve odiillerinin, yesil yonetim ilkelerinin ¢alisanlara uygulanmasi
stirecindeki gelismeye katkist olan 6nemli insani boyutlar oldugunu
belirlemislerdir. Kurumun dogru ¢aligan yesil girdileri almasini ve dogru
calisan yesil is performanst gostermesini saglamak igin TK yonetimi islevlerinin



Bars Kara / Emre Kavasu | 65

yesil olacak sekilde uyarlanmasi veya degistirilmesi zorunludur (Opatha ve
Arulrajah, 2014).

1.3. Yesil Personel Alimi1

Yiiksek kaliteli personel gekmek, TK alamindaki énemli sorunlardan ve
miicadelelerden biridir. Caliganlarin yiiksek cirolara ulagmasi ve elde tutma
konusundaki calismalar, IK yonetiminin en 6nemli basarilarindan biridir;
elde tutma/ise alim ve memnuniyet siirdiiriilebilirligin en 6nemli fayda
boyutlaridir. Orgiitler, artik yeni yetenekleri ekmenin etkili bir yolunun
yesil bir igveren olarak itibar kazanmak oldugunun farkina varmiglardir. BASE
Siemens, Mannesmann ve Bayer gibi bir¢ok Alman firmasi yiiksek nitelikli
personeli kendisine gekebilmek igin gevresel faaliyetlerden ve yesil imajindan
yararlanmaktadir. 1ngilterc’nin onemli otomobil tireticilerinden Rover Group,
cevresel sorumluluklari ve 6zellikleri her ig profilinin unsurlarindan biri haline
getirmistir (Wehrmeyer, 1996). Ise alinacak calisanlar igin giderek artan oranda
giindeme yesil ig tanimlar1 eklenmektedir. Yesil ige alim, bir kurum ya da
kurulustaki gevre yonetim sistemleriyle 6zdeslesen bilgi, beceri, davranig ve
yaklagimlari olan bireyleri ige alma siirecidir.

Yesil ige alim, g¢evrenin ve korunmasinin organizasyon iginde onemli
bir unsur haline getirildigi bir sistemdir. Bunu tamamlayan ¢aliganlar, ayni
zamanda gevre dostu bir “yesil” sirket i¢in ¢aligmaya hevesli ve bir dereceye
kadar tutkulu bireylerdir. Yesil anlayigi benimsemis adaylarin ige alinmasi,
orgiitlerin stirdiirtilebilir siiregleri fark eden ve geri doniigiim, dogay1 korumak
ve daha mantikh bir diinya yaratmak gibi temel bilgileri bilen profesyonelleri
ozendirmelerini kolaylagtirmaktadir. Orgiitlerin gevresel taahhiitlerinin girketin
profiline katkis1 vardir; ayrica profesyoneller bir girketin gevre stratejisi ile
daha fazla ilgilenmektedirler (Grolleau ve ark., 2012). Yesil ise alim, igvereni
one ¢ikaran, adaylar1 cezbeden ve ige alindiktan sonra personeli elde tutan
bir yaklagimdir.

1.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans yonetimi, ¢aliganlarin organizasyonel amaglarina ve hedeflerine
daha 1y1 bir gekilde ulagmalarina yardim edecek mesleki becerilerini gelistirmeleri
amaciyla yonlendirildigi siiregtir. Cevre yonetiminin kiiresel 1§ stratejisini
etkilemesiyle performans yonetimi, yesil dalgadan olumlu etkilenmektedir. Yesil
performans yonetimi, sirketin gevreyle ilgili kaygilar1 ve ¢evre politikalartyla
ilgili konulardan olusmaktadir. Bununla birlikte ¢evresel sorumluluklara dikkat
edilmesi tizerinde yogunlagmaktadir.
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Insan kaynaklar1 yoneticileri, ¢evreyle ilgili performanslari, performans
yonetimi sistemlerine biitiinlestirdikleri zaman gevre yonetimini, bir hasara
kars1 koruyacaklardir. Giiniimiizde bazi 6rgiitler, 6rgiitiin ¢evresel performans
standartlar1 ve gevresel performanslar1 hakkinda yararli sonuglar elde etmek igin
performans yonetimini yesil bilgi sistemleri ve denetimleri kurmak suretiyle
ele almaktadir (Oncer, 2019).

Performans degerlemesi, performans yonetimi siirecinin en 6nemli yoniidiir.
Bu degerleme, giivenilirlik, gegerlilik ve adalet 6lgiitlerini kargilamanin yaninda,
etkili performans degerlendirmeleri ¢alisanlara faydalari olacak geri bildirimler
saglamakta ve gevre konusunda kurumun geligsimini siirekli desteklemektedir.

Kurum ve kuruluglarin ig tanimlar: ulagilacak hedefler ve yesil gorevlerle
uyum gostermelidir. Insan kaynaklar1 gorevlileri, performans degerlendirme
ve derecelendirme sistemlerini, ¢aliganlar1 davranigsal ve teknik yeterlilik
noktalarinda derecelendirmek igin isbirligi, ekip ¢aligmasi, gevresel yonetim,
yenilikgilik ve gesitlilik gibi kademeleri olacak bigimde degistirmelidir. Bunun gibi
yetkinlikler girketin temel degerlerine gii¢ katacaktir (Duru ve Korkmaz, 2013).
Yoneticiler, ¢alisanlarinin performanslarini yalmzca planlanan degerlendirme
stiresinde degil, biitiin y1l tartigmali ve onlara gerekli geribildirimi vermelidirler.
Bu uygulama; ¢ahisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri konusunda
onlara yardim edecektir.

1.5. Yesil Calisan Iligkileri

Calisan iligkileri, TK yonetiminin sicak isveren-isci iliskisiyle ilgilenen yoniinii
ifade etmektedir. Caliganlarin moral ve motivasyonunu yiikselten iliski, igyerinin
verimliligi arttirmaktadir. Caligan iligkileri, esas olarak, ¢aliganlarin katilimlarin
ve yetkilendirme faaliyetlerini igermektedir. Ote yandan isyerinde olugabilecek
ve galigmayi etkileyebilecek sorunlarin 6nlenmesinde ve ¢oziilmesinde yardimer
olmaktadir. Aslinda, soyut ve kalici bir varlik olan pozitif ¢alisan iligkileri, her
organizasyonun rekabette avantaj kaynagidur.

Yesil girisimlere ¢aliganlarin katilimi, ¢aliganlarin hedeflerini, yeteneklerini,
algilarini ve motivasyonlarini yesil yonetim uygulama ve sistemleriyle uyumlu
hale getirdiginden dolay1 daha iyi bir yesil yonetim olasiligini arttirmaktadir.
Caliganlarin gevre yonetimine dahil edilmesinin, kaynaklarin verimli
kullaniminin yaninda atigin azaltilmas ve igyerlerinden kaynaklanan kirliligin
azaltilmasi gibi gevre yOonetimi sistemlerini iyilestirmigtir. Bu siiregte birgok
is¢inin bireysel giiclendirmenin {iiretkenlik ve performans tizerinde olumlu
etkileri oldugu; 6zdenetim, bireysel diisiinme ve problem ¢6zme becerilerini
gelistirdigi goriilmistiir (Renwick ve ark., 2008).
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Kurum i¢inde ¢alisanlarin katilimlarinin tegvik edilmesinin 6énemli bir
yolu, sirketlerde “eko-girisimci” olarak bilinen sosyal ya da ekolojik olarak
yonlendirilmig girisimcileri aramaktir (Mandip, 2012). Cevre dostu diigiinceler
konusunda, ¢evre sorunlarina ilgili olanlari tegvik edecek ve becerilerinden en
iy1 sekilde yararlanilacak biitiin ¢alisanlara bagvurulmahdir. Glinliik hayatta
etik kurumsal davraniglart uygulamaktan sorumlu olan TK personeli, yesil ve
cevre konularinda ¢aliganlarin diisiincelerini ifade etmekte 6zgiir olduklar:
katilima olanak veren bir ¢aliyma ortami olugturma konusunda yonetime baski
yapmalidir. S6zii edilen yaklagim, yesil sonuglara ulagmanin biiyiik olgiide
caliganlarin igbirligine gitme istegine bagli olacagi anlamina gelmektedir, her
zaman en 1yi disiincelerin o alanda ¢aliganlardan geldigi unutulmamalidir
(Casler ve ark., 2010).

Calisanlarin gevre siirecine katilmalar1 saglanarak her galiganin programa
katkida bulunmasina imkan verilmelidir. Bu uygulama, yesil konularla ilgili
daha fazla farkindalik yaratmaya yardim edecek, kaynaklar: farkl iirtinlerin ¢evre
dostu uygulamalarda kullanilabilmesi igin yeni fikirler iiretilmesini saglayacaktir.
Calisanlar ile 6rgiitiin saglik ve giivenlikle gevre dostu personelin gelistirilmesi,
calisanlarin katilimiyla olugan faydalardir. Politikalarin yiiriirliikte kalmasini
saglayarak ¢alisanlara isyerinde kigisel fikirlerini ifade etme ve yesil yonetim
uygulamalarina ve sistemlerine elverigli IK yaratmaya yardimci olacak bir
yonetim ve ¢alisanlar arasinda uzun vadeli giiven inga edecektir.

1.6. Insan Kaynaklar1 Igin Yesil Girisimler

Insan kaynaklar1 yonetimi sistemi, bir kurum ya da kurulugun insan
kaynagini kendisine ¢ekmeyi, gelistirmeyi ve devam ettirmeyi amaglayan
bir dizi farkli ama birbiriyle iliskili etkinlikler, islevler ve siiregler kiimesidir.
Isletmeler, genellikle TK uygulamalarinmi kendi kiiltiirleri ve i stratejileriyle
uyumlu sistemlere doniistiiriirler. Insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerinde yer
alan yesil girisim, uzun vadede kurumsal sosyal sorumlulugun bir pargasidir.

Giiniimiizde kuruluglarin yesil girisimleri glindemlerine almalar1 ve
uygulamalari, insan kaynaklarmnin yardimiyla olmaktadir. Yoneticiler, insan
kaynaklarinin yesil IK uygulamalarini uygun sekilde kullandigindan emin
olmak istemektedirler; sirketlerde etkili bir kurumsal yesil yonetim sistemi
uygulayabilmek amaciyla kurulusun tiim ¢alisanlari arasinda yiiksek diizeyde
teknik ve yonetim becerilerinin gelistirilmesi onemlidir (Ho ve ark., 2014).

Diinyanin dort bir yaninda bulunan kuruluglar, kurumsal olarak
sektorlerinde rekabet avantajina sahip olmak igin Yesil IK yonetimi uygulamaya
caligmaktadirlar. Yesil TK Yonetimi’nin isletmeye tam olarak uyarlanmast
ve entegrasyonu miimkiindiir; ancak bunu yapabilmek ayni zamanda TK
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uygulamalarina farkh yaklagmay1, mevcut statitkoyu degistirmeyi gerektirir.
Yesil IK yonetimi ile ilgili olarak, yesil inisiyatifleri uygulamadan énce TK
departmani tarafindan ¢oziilmesi gereken giincel ve siradan konularda birgok
sorun vardir.

1.6.1. Yesil Bina

Faaliyetlerini diinyanin farkli noktalarinda stirdiiren kuruluslar, geleneksel
ofis sitemlerine alternatif olarak igyeri olarak yesil bina ve ofisleri tercih
etmektedir. Yesil binalar, ingaat siireglerinde dogal kaynaklara verilen zarari
azaltmak amaciyla belli kriterlere uydugu igin bir trend haline gelmistir. Yine
yesil binalar; yenilenebilir enerji, enerji verimliligi ve yagmur suyu yonetimi
gibi gesitli yesil uygulamalarsa gelismis bazi 6zelliklere sahiptir.

Son yillarda bir¢ok kurum ve kurulus, yesil binalar1 benimsemeye baglamistir.
Cevre sorunlariyla ugrasan ig diinyasi, bu siiregte yesil binalarin 6nemini fark
etmistir. Yesil binalar, ingaatlar1 ve miihendislikleri diigiik maliyetli oldugundan
dolay1 kuruluglar i¢in ekonomik anlamda tasarruflar da saglamaktadir.
Siirdiiriilebilirligi onemseyen Ford, Pepsico gibi biiyiik igletmeler, binalarina
yesil bina tasarim ilkelerini gozetmiglerdir. Saglik kurumlarinda yesil bina
uygulamalar1 yalnizca idari alanlart degil, ameliyathaneler, yogun bakim
tiniteleri ve goriintiileme merkezleri gibi yiiksek enerji titketen klinik alanlar
da kapsamalidur.

1.6.2. Enerji Tasarrufu

Orgiitlerde enerjinin tasarrufu, biiyiik bir evresel etkiye sahiptir. Diinyanin
dort bir yanindaki orgiitler daha verimli ve gevre dostu hizmetler sunmak,
cevresel etkileri azaltmak igin gesitli enerji tasarrufu uygulamalarina gitmiglerdir.
Bir¢ok kurulug, 6rnegin normal olanlardan daha az enerji tiikketen ampul ve
armatiirleri kullanmayz tercih etmektedir. Bununla birlikte orgiitlerde miimkiin
olabildigince yenilenebilir kaynaklarinin kullanilmasi, elektronik cihazlar
alirken enerji verimliligi yiiksek cihazlarin tercih edilmesi, binalardaki 1sitma
ve sogutma cihazlarinimn ayarlarinin kontrol edilmesi, ofis sicakliklarinin kig
aylarinda 18-20 °C, yaz aylarinda ise 24 °C’ye ayarlanmast, ofisinizin miimkiin
olabildigince giin 1g181yla aydinlanmasinin saglanmasi, is saatleri diginda,
giivenlik aydinlatmalar1 digindaki aydinlatmalarin devreden ¢ikarilmas: gibi
birgok tedbir onerilmektedir.

1.6.3. Kagtsiz Ofis

Orgiitlerde islerin gogu evrak iizerinde vyiiriitiilmektedir, ancak tasarruf ve
yesil diigiincesiyle kagit titketimi azaltilmistir. Giiniimiizde e-ticaret ve 6grenme,
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ofislerdeki yontem ve prosediirleri degistirerek ¢aliyma alanlarini, kagitsiz
ofislere doniistiirmiigtiir. Uygulama biiyiik ol¢iide kagit titkketimini azaltmak,
kopyalama baski ve depolanmasi dahil olmak tizere, kagitlarla ilgili eylemlerin
maliyetinin yani sira kagit dokiimanlari arayan igin kullanilan zamanda da
tasarrufu saglayacaktir. Kagit kullanimini azaltmak suretiyle dogal kaynaklar:
korumak, kirliligi 6nlemek ve su ve enerji israfini azaltmak miimkiindiir.

1.6.4. Atiklarin Geri Doniisiimii

Cesitli kurum ve kuruluglar, yesil girisimlerinin bir unsuru olarak, geri
doniistiirtilen tiriin miktarini artirmaya ve atik miktarini azaltmaya yonelik
geri doniigiim programlari uygulanmaktadir. Geri doniigiim, atik malzemeleri
yeni malzeme ve nesnelere doniistiirme iglemidir; atik malzemeler kullanilarak
enerjinin tiretimi genellikle bu kavram igindedir. Geri doniigtim, yeni bir tiriin
tiretirken kullanilacak hammaddeyi azaltir, atik miktarin diigiirtir ve enerji
tasarrufu saglar; boylece daha temiz bir ¢evrenin olugmasina yardimei olur.

2. Saglik Isletmelerinde Yesil Insan Kaynaklart Yonetimi

Diinya genelinde birgok saglik sistemleri iginde, insan kaynaklar1 yonetimine
ilgide Gnemli bir artig olmaktadir. Insan kaynaklari, beseri sermaye ve sarf
malzemelerinin olusturdugu iki ana girdi ile birlikte saglik sisteminin tigiincii
temel girdisi olarak kabul edilmektedir. Saglik sektorii igin IK yoneticileri hayati
bir 6neme sahiptir. Hastane, klinik ve diger saglik kurumlarinda gérev yapan
saglik yoneticileri, saglik ¢alisanlar1 ve hastalarla etkilesime girmektedirler.
IK yoneticileri tarafindan yiiriirliige konulan politikalar, saghk orgiitlerinin
hedeflerini desteklemekte ve kaliteli bakimin saglanmasina yardimc olmaktadir.
Saglik hizmetleriyle ilgili IK, halkin ve bireylerin saglik miidahalesinden
sorumlu farkl: tiirde saglik ¢alisanlar1 ve diger personeli kapsamaktadir. Saghk
sistemi girdilerinin bagarili olmasi, sistemin sunabilecegi performans ve faydalar,
hig siiphe yok ki biiyiik Ol¢iide saglik hizmetlerini sunmaktan sorumlu olan
bireylerin bilgi, beceri ve motivasyonlarina baglidir. IK yoneticileri ayrica
bir kurulugta ige alim, egitim ve idari igleri yonetmelerini saglayan iletigim ve
liderlik becerileri sergilemektedirler (WHO, 2000).

Saglik hizmetlerinde IK yonetimi, IK profesyonellerinin saglik hizmeti
endiistrisindeki gelismeleri takip etmek zorundadir. TK yoneticileri, hizmetlerin
idari personel, saglik ¢aliganlar1 ve hastalar i¢in verimli olmasini saglamaktan
sorumludur. Ayrica, finansallar1 yonetmek, ¢aliganlarin elde tutulmasini tesvik
etmek ve saglik diizenlemelerinin kargilanmasini saglamak dahil olmak iizere
saglik sektoriinde diger bir¢ok alanla da ilgilidirler. Biitiin bu gorevlerini
hakkiyla yapabilmek igin TK yoneticilerinin en bagta organizasyon becerilere
sahip olmalar1 gerekmektedir. Verimliligi artirmak amaciyla gesitli insan
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kaynaklar1 girisimlerinden yararlanilmigtir. Hizmetlerin dig kaynak kullanimu,
verimliligi artirmanin bir yolu olarak sabit iggiicii harcamalarini degigken
maliyetlere doniigtiirmek igin kullamlmigtir. Thale, performans sozlesmeleri
ve dahili s6zlesme de kullanilan 6nlemlere ornektir.

IK yoneticileri, egitim programlari saglayarak ve tiim personelin alanlariyla
ilgili giincel bilgiler almalarini saglayarak saglik orgiitlerinin ¢aliganlari elinde
tutmasina ve saglkla ilgili yenilikleri takip etmesine yardimci olmaktadir.
Insan kaynaklar1 yoneticileri, planlama siirecinde ve karar verme siirecinde
saglik yoneticileriyle birlikte strateji olugturur. Saglik sektoriinde IK girigimi,
adaleti ya da esitligi artirma cabalarini da igermektedir. Thtiyaglarla ilgili olarak
esitligi tegvik etmeyi amaglayan strateji ve uygulamalar, saglik hizmetleri
planlanmasinin daha sistematik yapilmasini gerektirmektedir. Bu stratejilerden
bazilar1, mali koruma mekanizmalarinin tanitilmasi, belirli ihtiyaglarin ve
gruplarin hedeflenmesi ve yeniden dagitim hizmetlerinin sunulmasini igerir.
Insan kaynaklari profesyonellerinin hedeflerinden biri, iilkelerinde esitligi
artirmak igin bunu ve diger tedbirleri almak olmalidir (Zurn ve ark., 2004).

Bir saglik kurulusunun etkin bir sekilde ¢alisabilmesi igin TK yoneticilerinin
her is i¢in dogru adaylar1 ige alabilmesi gerekmektedir. Bagvuru sahiplerini
inceler ve ige alirlar, ayrica yonetime ¢aliganlar i¢in maag ve saglik yardimlari
konusunda tavsiyelerde bulunurlar. IK yoneticileri, saglk ¢alisanlarini ise
almanin yani sira, saglik yoneticilerini, IK personelini ve hizmet personelini
ige almaktan da sorumludurlar.

IK yoneticileri, karumlarinin saglik hizmetleri yasa ve yonetmeliklerine ayak
uydurmast ve bir saglik kurulugunun uyumlulugunu saglamak igin avukatlarla
yakin igbirligi icinde ¢aligmaktadirlar. TK yoneticilerinin bir saglik orgiitiiyle
ilgili yasalar1 ve diizenlemeleri anlama yetenekleri, bir kurulusun davalardan
sorumlu olmasini 6nlemeye yardimei olmaktadir.

IK yoneticileri ayrica bir kurulusun cahiganlariyla yakin ¢aligmalidir. Saghk
caliganlarindan yoneticilere ve yardimei personele kadar tiim personel ile etkili
bir gekilde iletisim kurabilmelidirler. Hastalara daha iyi bakim ve ¢aliganlar
igin daha iy1 bir ¢aligma ortami saglamak igin her boliimiin beklentilerini etkili
bir gekilde aktarmali ve kurulustaki diger boliimlerle igbirligi yapmalidirlar.
Ayrica, TK yoneticileri, isten ¢tkarmalar ve hasta sikayetleri gibi konularda
hassas bilgileri uygun sekilde iletmek igin bir diizeyde empati gerektirebilecek
tarkli gegmiglere sahip ¢aliganlarla nasil etkilesimde bulunacaklarini bilmekten
sorumludur. Saghk hizmetlerinde IK yonetiminin bir diger sorumlulugu,
personele yeni diizenlemeler konusunda giincel kalmalari igin gerekli egitimin
verilmesini temin etmenin yani sira hemgire ve doktorlarin uygun sertifikalara
sahip olmasini saglamaktir.
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2.1. Cevre Dostu Saglik Kurumu: Yesil Saglik Kurumu

Son yillarda kaliteli hizmet sunmay1 ve ekonomik olmay1 6nemseyen
hastaneler i¢in gevre dostu ve ekolojik ¢evreyle uyumlu stratejiler gelistirmek
onemli hale gelmigtir. Hastanelerin daha ingaat siirecinden itibaren biitiin
stireglerde modern teknolojileri kullanmaya, klinikler ve diger alanlar igin
1§ akiglarinin diizenlenmesine, optimal ve stire¢ odakli olmasina gayret
edilmektedir. Bu baglamda saglik hizmetlerinde etkinligi saglamak amaciyla
“yesil hastane” ya da “yesil saglik kurumu” kavrami ortaya ¢ikmugtir. Yesil
hastaneler, enerji tasarrufu saglayan, kaynaklar1 koruyan, ¢evre dostu, saglig
destekleyen, verimli ve stratejik olarak yonetilen hastanelerdir. Siirdiirtilebilir
binalar, saglik binalarini verimli, gelecege doniik, kalic1 degerlere sahip yapilara
dontistiirmelidir (Terekli ve ark., 2013).

Cagimizda ekonomik, ayni zamanda siirdiirtilebilir saglik binalarini makul
maliyetlerle tasarlanabilmektedir. Siirdiiriilebilirlik terimi sadece ¢evre dostu
olmay1 degil, ayn1 zamanda yapisal kalite ve enerji verimliligini de ifade eden
bir kavramdir. Siirdiiriilebilirlik konusunda akla gelen ilk olgular; yenilenebilir
enerji kaynaklar1 ve iyi 1s1 yalitimidir. Ancak, enerji, su ve diger kaynaklarin
verimli kullanimi, kapsamli ve entegre bir konseptin yalnizca bir yoniidiir.
Binalarin siirdiiriilebilirligi degerlendirilirken bina kullanicilarinin sagliginin
korunmasi, ¢aliganlarin verimliliginin artirilmasi, atiklarin azaltilmasi, gevre
kirliligi ve kaynak kullanimi gibi faktorlerin de dikkate alinmasi 6nemlidir.

Siirdiiriilebilir saglk binalari, belirli ihtiyaglara uyacak ve birka¢ neslin
gereksinimlerini goz 6niinde bulunduracak sekilde tasarlanmig gelecege
yonelik planlamalariyla karakterize edilmektedir. Esnek yapilar, ig ve siireg
akiglarini optimize eden verimli, talep odakl bir alan yonetimi saglamaktadir.
Bu 6zellikleri tagtyan hastaneler; ¢alisanlara daha iyi bir ¢aligma ortami ve
hastalar igin ise daha rahat bir iyilesme ortam hazirlamaktadir. Akilli aydinlatma
ve havalandirma konseptleri, gevresel stres faktorlerinin azaltilmasi, engelsiz
hareket ve doga ile baglanti, katkida bulunan faktorlerden sadece birkagidur.

Uluslararas: standartlara uygun “Yesil Bina” sertifikalari, binalari farkl
faktorlere gore degerlendirir. Sonug olarak, bir binanin siirdiiriilebilirligi
bir biitiin olarak gosterilir ve uluslararasit kabul gormiis bir 6lgekte
degerlendirilmektedir. Bir saglik binasi igin Yesil Bina sertifikasi, yalnizca
bir imaj gii¢lendiriciden ¢ok daha fazlasidir. Ekonomik ve siirdiirtilebilir bir
operasyonun temeli olarak planlama ve gergeklestirme siireglerinin tutarl ve
ayrintili bir gekilde yapilandirilmast igin etkili ve verimli araglar sunmaktadir
(Stichler, 2009).
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Giiniimiiz hastaneleri, genig alanlara yayilabilen, pencerelerden hastane
yapilarinin kiigiik bir boliimiinii olusturdugu, biiyiik miktarlarda atik tireten,
biiyiik enerji ve su ihtiyaci olan; 7 giin, 24 saat ¢aligan yapilardir. Hastanelerin
etkililigini artirmak ve ¢evreyle uyumunu saglayabilmek amaciyla hastaneler
i¢in de “yesil” kavramu kullanilir olmustur. Yesil hastanelerin amaci, genel
anlamda saglhga ve saglikli yagama destek veren tasarimlar ve faaliyetleriyle
hizmet sunduklar1 toplumun saghgini stirdiiriilebilir kilmaktir (Stichler, 2009).
Cevresel yonetim sistemleri i¢in yeni yaklagimlardan biri olan yesil hastane
tasarimlari, siirekli iyilegtirme siireglerini igermektedir. Bu yaklagim, hastanelerin
hedeflerinin pargalarindan biri olabildigi gibi ileride olusabilecek potansiyel
sorunlar1 ¢6zmenin ve ihtiyaglar1 kargilamanin bir yolu haline gelebilmektedir.
Hastaneler igin “yesil”in (1) tehlikeli maddelerin yonetimi, (2) atik yonetimi,
(3) enerji yonetimi, (4) su yonetimi, (5) hava emisyonu diizenleme sistemi,
(6) yenilikgi gevresel tasarimlar gibi faydalar1 vardir (Environment Science
Center, 2003).

2.2. Saglik Kurumlarinda Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalart

Saglik kurumlart igin Yesil TKY, gevreye duyarh, kaynaklar1 verimli
kullanan ve sosyal olarak sorumlu bir organizasyon olugturmak igin bir
kurum ¢alhiganlarinin yesil davranigini tesvik eden bir dizi politika, uygulama
ve sistemdir. Stirdiirtilebilirlik stratejileri, iklim degisikliginin getirdigi ve
giderek diinyay tehdit ettigi zorluklara ve felaketlere yanit olarak giintimiizde
birgok sektorde oldugu gibi saghk kurumlarinda hizla geligmektedir. Yesil
insan kaynaklar1 uygulamalari, yalnizca gevresel siirdiiriilebilirligi degil; ayni
zamanda ¢aligan farkindaligi yoluyla hasta giivenligi kiiltiirtiniin giiglenmesine
de katki saglamaktadir

Saglik kurumlarinin igletmenin yesil is performansina ulagabilmeleri igin,
IK uygulamalarinda yesile gecmeleri gerekmektedir. Klasik is analizleri,
insan kaynaklar1 planlamasi, se¢im ve ise alim, performans degerlendirme,
i§ degerleme, egitim ve gelisim, {icret yonetimi, kariyer yonetimi, ¢aligan
hareketlerinin yonetimi, saghk ve giivenlik yonetimi ve is iliskilerinin i¢inde
oldugu birgok IK islevi ele almaktadir. Saglik kurumlarinda IK islevini yesil
yapmak, yesil girdilerin ve yesil i§ performansinin dogru ¢alisan politikalarla
uygulanmasini, “yesil” prosediir ve uygulamalarin sisteme katilmasini
icermektedir. Ideal olarak, biitiin kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda
biitiin iglevler yesil yapilabilmektedir (Opatha ve Arulrajah, 2014).

Saglik kurumlarimin yesil TK uygulamalarini kabul etmeleri ya da uygulamalart
baglarda kolay olmasa da bu uygulamalar sayesinde amaglarina ulagmalar1
kolaylagmaktadir. Saglik kurumlarinin agagida ifade edilen avantajlarindan
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dolay1 yesil IK uygulamalarini baglatmalari gerekmektedir (Uslu ve Kedikli,
2017):

¢ Dogay1 korumak,

e Kurumsal sosyal sorumlulugu (KSS) saglayarak rekabet avantaji elde
etmek,

e Maliyetlerin diigmesini saglamak,
o Israfi azaltmak ve en iist diizeyde kaynak kullanmak,

e Caliyma ortaminin saghkli ve huzurlu olmasini saglamak; ¢aliganlarin
moral ve motivasyonunu yiikseltmek,

e Saglik kurumunu ve saglik sistemini imajin1 arttirmak,

e Calisanlarda gevreyle ilgili 6grenmeyi gelistirmek,

e Biiyiimeyi ve yeniligi tegvik etmek,

e Calisanlarin 6grenmelerini ve davraniglarini degistirmelerini kolaylagtirmak.

Yesil IK siireglerine ¢aliganlarin uygulamalara dahil olmalarini saglayabilmek
icin TK uzmanlari gesitli yontemler uygulanmaktadir. Bu yontemler sunlardur:

1)  Yetenekli personel istthdamini saglamak,

i) Caliganlarin katilimlarini ve gelisimlerini saglamaya yonelik
uygulamalar tasarlamak,

iii) Yesil IK egitimi vermek,
iv) Yesil uygulamalari denetlemek ve degerlendirmek v) Cevre performansi

konusunda 6diil sistemleri uygulamak (Renwick ve ark., 2013; Tariq
ve ark., 2016).

2.2.1. Saglik Orgiitlerinde Yesil Ise Alim ve Personel Secimi

Diinya genelinde igsizlik oranlar1 artmaya devam etse de, glintimiiziin
onde gelen sirketlerinin proaktif bir sekilde pazarlama yapmasi ve ise alim
planlarindan bagimsiz olarak potansiyel adaylarla stirekli baglanti kurmast hayati
onem tagimaktadir. Daha iyi ige alimlart kolaylagtiran son teknoloji, uygun
maliyetli bir arag sunan yesil ige alim kavraminin popiilerligini artirmaktadr.
Siireci otomatik hale getirmek; ise alim maliyetlerini azaltabilmekte ve ayrica
cevrimigi kariyer sitesinden baslayarak yesil bir fark yaratabilmektedir. Stireg
kagida ihtiyag olmadan otomatiklestirilmigse, adaylar, kurumlarin yesil ise
alim i¢in gerekli adimlar1 attiginin farkina varabilirler. Bu yaklagimin itibar
saglamasinin yaninda, bazi tasarruflar sagladig: da ortadadir (Renwick
ve ark., 2008). E-Ise alim, kagit iiriinlerinin kullanimi, taginmasi ve geri
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doniigtiirtilmesiyle iligkili enerji kullanimini ve kirliligi azaltmaktadir. Stireg
otomasyonu ayrica postalama, depolama, igleme, dosyalama ve raporlama
gorevlerinde de enerji tasarrufu saglamaktadir. Dogrudan maliyet tasarrufu,
ozgegmisler, reklamlar ve ige alim ile ilgili evrak iglerinin azaltilmasindan
gelir. Yesil IK uygulamalari, gevreyi korumaya ve ekolojik dengeyi korumaya
odaklanan Kuruluglardan ortaya ¢tkmustir. Yesil IK uygulamalari, kurulugun
cesitli sosyo-ckonomik hedeflerine ulagmast igin aktif bir ortak olabilir. Tse alim
diinyasindaki TK yoneticileri, kagit kopyaya bagimhiligr azaltmak igin enerji
kullanimini azaltma politikalar yoluyla ¢evresel etkiyi azaltmak i¢in kisa vadeli
kurumsal hedefler belirlemekte ve daha yesil bir gevreye olan bagliligimizi
gii¢lendiren igyerinde en iyi uygulamalari belirlemenin ve uygulamanin yollarini
stirekli olarak aramaktadirlar. Bu, minimum gevresel etkiye sahip kagitsiz
bir ige alim siireci anlamina gelen yesil ige alim siirecinin ortaya ¢ikmasini
saglamigtir (Diana, 2016).

IK’nin tek basina Yesil TK siireglerini dahil ederek iyilestirilmis i sonuglarina
katkida bulunamayacag: anlagilmalidir. Kuruluglar, bir biitiin olarak isin yesil
giindemine yatirim yapmalidir. Bir sirketin yesil igini kurabilecegi alanlardan
bazilari, basili malzeme kullaniminin azalmasi, geri doniigimiin artmas,
isyerinde siselenmis su ve plastik bardak kullaniminin yasaklanmasi olabilir.
Insan kaynaklari, rekabet avantaji kaynagi olan en degerli varliklar arasinda
yer almaktadir. Dogru ise dogru kisiyi ¢ekme, se¢gme ve atamanin genel stireci
ise alimdir. Bu, yiiksek maliyete neden olan ve birgok kurulusa zorluklar
getiren siiregtir. Maslow’un Thtiyag Hiyerarsisi Teorisi’nde de belirtildigi
gibi giivenlik ihtiyaglari, herhangi bir tehdit veya zarardan uzak, giivenli bir
caliyma ortamina duyulan ihtiyaci ifade eder. Gerekge, zararsiz bir ortamda
caligan ¢alisanlarin zarar gérme korkusu olmadan iglerini yapmalaridir. Her
insan giivenligi saglamak igin bir ige ihtiya¢ duyar ve bu bir organizasyon
igin maliyet ve bagaridir. Dogru aday1 daha az maliyetle ige almak bir sanattir

(Diana, 2016).

Saglik orgiitlerine segim siireci, personel alinacak pozisyon igin ideal ¢aligani
tespit etmeyi amaglamaktadir. Aday belirleme siirecinde ig ilanlar: verilirken,
saghk kurumlarinin adaylarin gevreye ilgilerini ve bununla ilgili kaygilarin
se¢im Olgiitlerine dahil etmesi siiregte etkili olmaktadir. Adaylarla goriigme ya
segme degerlendirme siirecinde, saglik orgiitleri tarafindan adaylara ¢evreyle
ilgili sorular yoneltilmektedir (Wehrmeyer, 1996). Buna benzer uygulamalar,
ilgili isin belirli gorevleriyle ilgili bir saglik orgiitiiniin segim Olgiitlerinin
vaninda, ¢evre dostu bireyleri se¢gmek i¢in benimsenebilecek bazi iyi yesil
se¢im uygulamalarindandir (Arulrajah ve ark., 2015).
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2.2.2. Saglik Orgiitlerinde Yesil Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Egitim ve gelistirme, ¢aliganlarin bilgi, beceri ve tutumlarinin gelistirilmesini
amaglayan, yesil ile ilgili bilgi, beceri ve tutumlarin bozulmasini 6nleyen bir
uygulamadir. Yesil egitim vermek ve yesilin degeri konusunda geligtirmek
amactyla, saghk orgiitleri galiganlarini egitmektedir; onlara enerji tasarrufu
saglayan, atiklar1 azaltan, ¢evre bilincini kurulug iginde yayan ve ¢aliganlarin
gevresel problem ¢6zme siirecine dahil etme olanag: veren galigma yontem
ve teknikleri hakkinda egitim vermektedir. Yesil egitim ve gelistirme
faaliyetleri, ¢aliganlar1 gevre yonetiminin farklt yonleri ve degeri konusunda
bilinglendirmektedir (Zoogah, 2011). Saglik kurulusu, i¢inde saglik orgiitleri
i¢in ¢ok 6nemli olan atik yonetimi de dahil olmak iizere farkli koruma
yontemlerini benimsemelerine yardimer olmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
farkli gevresel sorunlarla bag etme becerilerini keskinlestirmektedir. En 1y1
yonetim uygulamalarina gore, gevresel egitim ve 6gretimin, ¢alisanlar igin
cevresel sonuglarin bir pargasi olduklarini hissettikleri olumlu bir ¢evre kiiltiirii
olusturmanin yani sira, ¢evresel hedeflere ulagilmasini kolaylagtiran en 6nemli
IKY siireglerindendir. TK’nin bir siirdiiriilebilirlik kiiltiirii elde etmedeki rolii
lizerine yaptigi ¢alismada, TK yoneticilerin takim galismast, gesitlilik, degisimi
yonetme, insan becerilerini veya davranigsal yeterliliklerini geligtirmelerine
yardimci olmak i¢in liderlik gelistirme galigmalari sunabilecegini 6ne
stirmektedir. Yesil egitim ve geligtirme faaliyetleri, saglik 6rgiitleri ¢alisanlarin
gevre yonetiminin biitiin boyutlar1 ve degerleri hakkinda bilgilendirmekte ve
gevre korumayla ilgili farkli yontemleri benimsemelerine yardimcr olmaktadir.
Dahasi, saglik orgiitii ¢alisanlarinin farkli ¢evresel sorunlarla bag etme
becerilerini de gelistirmektedir (Ahmad, 2015).

Saglik orgiitleri, galiganlarini yesil is uygulamalari konusunda egitmelidir.
Ayrica, siirdiiriilebilir egitim ve ogretim ¢alisanlari, saghik orgiitlerine
miiracaat eden vatandaslar1 da daha g¢evreci olmanin ve yesil iiriinler satin
almanin avantajlar1 konusunda egitmek konusunda da ¢aba harcamalidir.
Saglik kurumlarinda yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri, tibbi atik yonetimi,
radyasyon giivenligi ve enfeksiyon kontrolii gibi alanlarla entegre edildiginde
hem ¢evresel hem de klinik risklerin azaltilmasina katki sunmaktadir.

Saglik orgiitleri, yesil sorunlar dile getirme gayretlerini ve ¢evre uygulamalarint
yayginlagtirmak amaciyla egitim, 6gretim ve geligtirme programlarindan sik
sik yararlanmalidir (Stalcup ve ark., 2014). Enerji verimliligi, geri dontisiim,
atik yonetim uygulamast, yesil becerilerin gelistirilmesiyle ilgili konularda ve
gevrenin kirlenmesine neden olan endiistrilerde iglerinden olan galiganlarin
tekrar egitilmesi, ¢evre yonetimiyle ilgili konularda 6zel egitimler yapilmasi ve
gelecegin yesil yoneticilerinin yetistirilmesi amaciyla i rotasyonu uygulamasi
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gibi bazi yesil egitim, 6gretim ve gelistirme uygulamalari yapilmalidir (Renwick
ve ark., 2008; Renwick ve ark., 2013). Ayrica biitiin birimlerde ¢alisanlar:
bireysel eylemlerde bulunmaya 6zendirmek amaciyla tasarlanmug 6zel egitim
tireten ve genel farkindalik duygusu yaratan yesil ekipler olusturulmasi da
miimkiindjir.

2.2.3. Saglik Orgiitlerinde Yesil Performans Yonetimi ve
Degerlendirme

Performans yonetimi kavramu, saglik orgiitii ¢aliganlarinin orgiitsel amag
ve hedeflere ulagmalarina yardim eden mesleki becerilerini gelistirmelerinin
istendigi siiregtir. Kurumsal stratejinin taninmasi, performans yonetimi ile
sonuglanmaktadir. IKY nin kiiresel i stratejisini etkilemesi ile performans
yonetimi de yesil dalgadan olast olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Yesil
performans yonetimi, saglik orgiitlerinin gevre politikalari ve ¢evreyle kaygilariyla
ilgili konulardan olugmaktadir. Ayni zamanda gevresel sorumluluklarin
kullanimina da odaklanmaktadir. Giiniimiizde diger kurumlar gibi saglik orgiitleri
de kurumsal gapta gevresel performans ve gevresel performans standartlar:
hakkinda faydali veriler edinmek igin yesil bilgi sistemleri/denetimleri kurarak
performans yonetimi konusuyla ilgilenmektedir. Saglik orgiitii galiganinin yesil
performansinin 6lgtim kriterleri, sirketin ¢evre performans kriterleriyle dikkatli
bir sekilde uyumlu hale getirilmelidir (Arulrajah ve ark., 2015).

Performans yonetiminin en 6énemli yoni Orgiit ¢aliganlarinin kurumsal
performanslarinin degerlendirmesidir. Etkili performans degerlendirmeleri;
adalet, gegerlilik ve giivenilirlik kriterlerini kargilamakla birlikte ¢aliganlara
taydal geri bildirim saglamakta ve saglik 6rgiitiiniin ¢evresel sonuglarinda stirekli
tyilestirmeleri desteklemektedir. Performans yonetimi ve degerlendirmelerinde
yesil 1§ siire¢lerinin kullanimi 6nemli bir performans 6lgiitii olarak goriilmelidir.
Clinkii yesil performans yonetimi ve degerlemesi, ¢alisanlarin bu siireglere
dahilini tesvik etmektedir (Oncer, 2019).

Yesil ile ilgili konular, yoneticilerin kapsamli performans hedeflerinin
yaninda IKY performansindan sorumlu tutulma ihtiyaci ile ilgilidir. Yesil
performans degerlendirmeler; ¢evre olaylari, gevreyle ilgili sorumluluklari, gevre
politikast iletigimi, yesil bilgi sistemi ve denetim gibi konulara odaklanmalidur. T
taniminin, yesil gorevlere ve ulagilacak hedeflerle uyumlu olmasi gerekmektedir.
IK personeli, performans degerlendirme derecelendirme sistemini, davranigsal
ve teknik yeterliliklere iligkin derecelendirme boyutlarini ¢evre yonetimi,
isbirligi, ekip galigmasi, gesitlilik ve yenilikgilik kavramlarini igerecek sekilde
degistirmelidir. Bu tiir yetkinlikler saglik orgiitlerinin sirketin temel degerlerini

giiglendirecektir. Saghk orgiitii yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri,
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her kademede galiganlarinin performanslarini tartigmali ve yil boyunca geri
bildirimde bulunmahdir. Bu uygulamayla, saglik orgiitii ¢alisanlarinin bilgi,
beceri ve yeteneklerini geligtirmeleri miimkiin olabilecektir.

2.2.4. Saglik Orgiitlerinde Yesil Ucretlendirme ve Diger Calisan
Haklar:

Odiil ve iicretlendirmeler, saglik 6rgiitii cahganlarinin performanslari igin
odiillendirildigi baglica IKY siiregleridir. Bu IK uygulamalari, bir saglik 6rgiitii
caliganinin ¢ikarlarini organizasyonun ¢ikarlarina baglayan en saglam yontem
olarak bilinmektedir. Ayrica, tegvikler ve odiiller, saglik orgiitii galiganlarin ig
yerinde azami dikkat gostermesini etkileyebilecek ve onlar1 kurumsal hedeflere
ulagmak i¢in azami ¢aba gostermeye motive edebilecektir (Arulrajah ve ark.,
2015).

Tazminat ve odiiller, saghk orgiitlerindeki yesil girisimlerin artmasin
saglasa da, bazi yanhg uygulamalar1 tamamen bitiremez. Saglik orgiitlerinde
etkili parasal tegvikler gelistirmek, ¢evre davraniglarini ve performansi adil
ve dogru bir gekilde degerlendirmenin zorlugundan dolayr sikintilara neden
olabilmektedir. Yoneticiler, yesil yonetimin unsurlarini iicret programina
dahil ederek saglik orgiit ¢alisanlari arasinda yesil davraniglari tegvik edebilir.
Yesil davraniglarda aksakliklara engel olmak amaciyla uyari, kinama veya isten
uzaklagtirma gibi engelleyici yontemler de kullanilabilmektedir (Mehta ve
Chugan, 2015). Ayrica yoneticiler, saglk 6rgiitii ¢alisanlardan belli siirelerde
ulagilacak hedeflere dahil edilen miizakere yoluyla olugabilecek bireysel igleriyle
ilgili belirli yesil fikirler getirmelerini isteyebilir. Bu hedeflere ulagmak, tegvik
almanin temeli olacaktir.

Saglik orgiitii ¢aliganlarinin ticret programlari, ¢aliganin davranigsal ve
teknik yetkinlikler tizerindeki degerlendirme puanlarina dayali olarak ikramiye
verecek sekilde kismen de olsa degistirilebilir. Ayrica, saglik orgiitii ¢aliganlarina
ozel projelerdeki tistiin ¢aligmalart igin ikramiye verilebilir. katkilarini takdir
etmeye devam ederken insanlari yesil glindeme dahil etmek igin karbon kredisi
denklestirmelerinden ticretsiz bisikletlere kadar degisiklikler gosteren ig yeri
ve yagam tarzi yararlarinin kullanimini igeren yesil odiiller verilebilmektedir
(Mackenzie ve Bhushan, 1994). Son olarak, yesil tazminatin planlanmasina
ve uygulanmasina yardim edecek ve saglk orgiitiiniin kurumsal gevresel
hedeflere ulagilmasini saglayabilecek etkili yaklagimlari belirleyen aragtirmalar
yapimalidir.



78 | Saglik Isletmelerinde Yesil Insan Kaynalklar Yonetimi

2.2.5. Saglik Orgiitlerinde Yesil Calisan Tligkileri

Saghk orgiitlerinde TKY’nin islevlerinden biri de yonetim kademesi
ile ¢alisanlar arasinda dostane bir iliski kurulmasini saglamaktir. Bu tiir
iyi iligkiler, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu yiikselttigi gibi saglk
orgiitlerinde verimliligi de arttirmaktadir. Cahsan iligkileri, 6z olarak, ¢aliganlari
gliclendirme ve katilimlarini saglama faaliyetlerini igermektedir. Ayrica igyerinde
olugabilecek ve 1§ ortamin etkileyebilecek sorunlarin 6nlenmesine ve bunlara
¢Oziim iiretilmesine yardimc olmaktadir. Aslinda, saglik orgiitlerinde galigan
iligkilerinin olumlu olmasi, herhangi bir 6rgiit i¢in kalic1 ve manevi bir varlik

nedeni ve rekabette avantaj saglayan bir kaynaktir (Ahmad, 2015).

Yesil girisimlere saghk orgiitii ¢ahiganlarinin katilimlari, motivasyonlarin
ve algilarini yesil yonetim uygulamalari ve sistemleriyle uyumlu hale getirdigi
icin daha iyi yesil yonetim gansini artirmaktadir. Calisanlar1 TKY siirecine dahil
etmek, kaynaklarin verimli kullanimi, atiklar1 ve igyerlerinden kaynaklanan
kirliligin azaltilmast gibi IKY sistemlerini iyilestirmektedir. Saglik érgiitlerinde
caliganlarin IKY siirecinde yer almalari, bireysel yetkilendirmenin iiretkenligi
ve performanst olumlu yonde etkilemekte; 6z kontrol, bireysel diigtinme ve
problem ¢6zme becerilerini gelistirmektedir (Oncer, 2019).

Saglik orgiitii ¢aliganlar: iligkilerinin kapsami, organizasyon iginde
baglatilacak bir 6neri programinin genigletilmesiyle, burada en tist diizeyden
en alt diizeye kadar biitiin Saglik orgiitii galisanlarinin plana katkida bulunmasi
saglanabilecektir. Bu uygulama, yesil konularda daha fazla farkindalik
yaratilmasina yardimer olacak, ayrica farkli kaynaklardan ¢evre dostu
uygulamalar igin yeni fikirler tiretilmesini saglayacaktir (Mandip, 2012).

Saglik orgiitii galiganlarinin katihminin diger faydalari, galigan ve kurulug
sagligl ve giivenliginin yani sira gevre dostu personelin gelistirilmesidir.
Calisanlara igyerinde kisisel fikirlerini ifade etme firsat1 saglayacak ve yesil
yonetim uygulamalarina ve sistemlerine elverisli iklimin yaratilmasina yardimei
olacak politikalarin yerinde tutulmasi, yonetim ve galiganlar arasinda uzun
vadeli giiven inga edilmesi yararl olacaktir.

3. Sonug

Insan kaynaklar1 ynetiminin, ¢alisanlarin yonetiminde 6nemli rol oynayan
bir organizasyonun en 6nemli varligi oldugu bilinmektedir. Degisen diinya,
modern IK yoneticilerine, gorev alanlarinda olan IK politikalarinin yani sira
yesil IK felsefesini uygulama sorumlulugunu da vermistir. Cevresel girisimlerin
sonucunda olugan kurumsal perspektiflerdeki degisimleri; orgiitlerin yazili
aciklamalarinda, gevresel ig unvanlarinda, pazarlama stratejilerinde, sermaye
yatirimlarinda, denetim uygulamalarinda, yeni {iriin tasarim ve gelistirme



Barss Kara / Emve Kavasu | 79

ve {iretim siireglerinde gormek miimkiindiir. Yesil IK ¢abalar1, somut diger
yararlarin yaninda maliyetlerin azaltilmasini, ¢alisanlarin elde tutulmasini ve
verimliligin artmasini saglamugtir.

Yesil IK ve yesil hareket, hala gelisme siirecindedir; kuruluslarda yesil
konularin 6nemi konusunda farkindaligin artmasi, orgiitleri; yesil iirtin
kullanmak ve iiretmek gibi ¢evre dostu IK uygulamalarini benimsemeye
zorlamugtir. Yesil IK yonetimi uygulamalarimin etkileri ¢ok yonliidiir; Insan
kaynaklar1 yonetimi sorunlar: iizerindeki potansiyel etkilerini tanimak igin
cevreyi, toplumu ve ekonomik dengeyi siirekli izlemeleri gerekmektedir. Insan
Kaynaklar1 yoneticileri, gelecek nesiller ve orgiitleri igin Yesil Insan kaynaklar:
yonetimi, yesil hareket, dogal kaynaklarin kullanimi ve kurumun gevreyi
korumasina yardim etmek, dogal kaynaklar1 korumak, ¢aliganlarda farkindalik
yaratmak ve siirdiiriilebilir kalkinma saglamak igin galigmalidur.

Saghk orgiitlerinde yesil IKY’nin etkin bir sekilde uygulayabilmek
igin, saglk oOrgiitii yoneticileri, insan kaynaklar1 birimine ve saglik orgiitii
calisanlarina gereken destegi vermelidirler. Saghik Orgiitii insan kaynaklar1
biriminin profesyonelleri de yesil IKY’nin kuruma saglayabilecegi avantajlari
saglik Orgiitii yonetimine anlatmali ve yoneticileri bu konuda ikna etmelidirler.
Buna bagh olarak yesil IKY prosediirleri ve araglart iyi hazirlanmalidir. Cevreye
daha dikkatli yaklagan, siirdiirebilirlige katki saglayan ve saglik orgiitiiniin
verimliligini arttiric1 TK uygulamalarina yer verilmesi gerekmektedir. Bundan
dolay1 da saglik orgiitleri IK profesyonelleri, ige alim ve segim, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, ticret yonetimi ve ¢alisan iligkileri
gibi temel insan kaynaklar1 uygulamalarini yesil TK stratejisini dikkate alarak
uygulamalidirlar. Ciinkii saglik orgiitlerinin siirdiirebilirlik saglamasinda ve
hedeflerine ulasabilmesinde IK stratejilerinin goz ardi edilemez bir etkisi vardir.

Saglik 6rgiitii IK biriminin personelin tedarik edilmesinden ¢alisanlarin
iligkilerini diizenlemeye kadar kapsamli iglevlerinin olmasi, bu birimin ne
kadar etkili oldugunu ortaya koymaktadir. IK departmani galisanlarinin yesil
IK stratejilerini de kullanmalart bir gereklilik haline gelmektedir. Bundan
dolay1 saghk orgiitleri TK birimi, ¢evreye yiiksek duyarlihigi olan ¢aligma
ortami olugturmali ve gevreyi daima dikkate alan bir stratejiyi benimsemelidir.
Sonug itibariyle yesil IKY, biitiin kurum ve kuruluslarda oldugu gibi saglik
orgiitlerinde endiistriyel biiyiime siireciyle dogal ¢evreyi koruma arasinda bir
denge kurulmasina katkida bulunarak yesil yonetimi destekleyecek ve buna
bagl olarak gelecek nesillerin gelismesi igin gereken kaynak ihtiyacini da
garanti altina alacaktir. Gelecek ¢aligmalarda yegil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin saglik ¢alisanlarinin i tatmini, orgiitsel baglilik ve hasta
giivenligi algisi tizerindeki etkilerinin ampirik olarak incelenmesi literatiire
onemli katkilar saglayacaktir.
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