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OZET

INSAN KAYNAKLARI s_{QNE_TiM_i UYGULAMALARI iLE KURUMSAL
YONETISIM ILiSKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Tevfik TEKIN

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Kasim, 2024
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Nihat Onur ASIKOGLU

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalari, is diinyasinda yalnizca is
gliciinli yonetmekle kalmayip, ayni zamanda kurumsal yonetisim ilkelerinin hayata
gecirilmesinde de kritik bir rol oynamaktadir. IKY'nin is diinyasinda oynadig1 bu kritik
rol, 6zellikle kurumsal yonetisim ilkeleri ile olan iligkisi agisindan 6énem arz etmektedir.
Kurumsal yonetisim, bir sirketin seffaflik, hesap verebilirlik, etik standartlar ve yonetim
sistemleri gibi temel ilkeleri igerir. Bu ilkeler, sirketlerin i¢sel ve digsal paydaslariyla olan
iliskilerinde adil ve etkili bir yonetim saglamayr amaglar. Bu baglamda, iKY
uygulamalari, kurumsal yonetisim ilkelerinin etkili bir sekilde uygulanmasina ve
gelistirilmesine katkida bulunur. Sirketlerin siirdiiriilebilirligini ve performansini
artirmak amaciyla bu ilkelerin nasil desteklenebilecegini anlamak, is diinyasinda stratejik
bir avantaj saglar. Bu tez, IKY'in kurumsal yonetisim iizerindeki etkilerini
derinlemesine inceleyerek, sirketlerin bu ilkeler dogrultusunda nasil daha etkili
yonetilebilecegini  ve  performanslarint  nasil  iyilestirebilecegini  anlamayi
hedeflemektedir. Tez kapsaminda yapilan literatiir taramast ve metodoloji boliimleri,
IK Y 'nin seffaflik, hesap verebilirlik ve etik standartlar gibi kurumsal yonetisim ilkelerine
nasil katkida bulundugunu gosteren mevcut aragtirmalar1 ve bu arastirmalarda kullanilan
nitel veri toplama yontemlerini detaylandirmaktadir. Literatiir taramasinda, IKY
uygulamalarinin kurumsal yoOnetisim {izerindeki etkileri lizerine yapilmis Onceki
calismalar incelenmis ve bu calismalarin bulgular1 &zetlenmistir. Bu bulgular, 1KY
uygulamalarinin sirket igindeki siirecler tizerindeki olumlu etkilerini ve bu etkilerin
kurumsal yonetisim ilkeleriyle nasil iliskilendirildigini ag¢iklamaktadir. Metodoloji
boliimiinde ise, IKY'nin etkilerini &lgmek amaciyla kullanilan nitel veri toplama
yontemleri (miilakatlar ve odak gruplar) ayrintili bir sekilde agiklanmistir. Bu
yontemlerin secilme gerekgeleri ve veri toplama siiregleri hakkinda bilgi verilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Yonetim Uygulamalari, Kurumsal Ydnetisim



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT PRACTICES AND CORPORATE GOVERNANCE

Tevfik TEKIN
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INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

November, 2024
Advisor: Dr. Nihat Onur ASIKOGLU

Today, Human Resource Management (HRM) practices play a critical role in the business
world, not only in managing the workforce but also in implementing corporate
governance principles. The critical role of HRM in the business world is particularly
significant concerning its relationship with corporate governance principles. Corporate
governance encompasses fundamental principles such as transparency, accountability,
ethical standards, and management systems. These principles aim to ensure fair and
effective management in a company's internal and external stakeholder relationships. In
this context, HRM practices contribute to the effective implementation and development
of corporate governance principles. Understanding how these principles can be supported
to enhance companies' sustainability and performance provides a strategic advantage in
the business world. This thesis aims to deeply examine the effects of HRM on corporate
governance, exploring how companies can manage more effectively and improve their
performance according to these principles. The literature review and methodology
sections of the thesis detail existing research that demonstrates how HRM contributes to
corporate governance principles such as transparency, accountability, and ethical
standards. The literature review examines previous studies on the effects of HRM
practices on corporate governance and summarizes the findings of these studies. These
findings illustrate the positive effects of HRM practices on internal company processes
and how these effects are related to corporate governance principles. The methodology
section provides a detailed explanation of the qualitative data collection methods (e.g.,
interviews and focus groups) used to measure the effects of HRM. It also explains the
rationale for selecting these methods and the data collection processes.

Keywords: Human Resources, Management Practices, Governance Relationship
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KISALTMALAR

ISO: International Organization for Standardization (Uluslararasi1 Standartlar Tegskilati)
IK: Insan kaynaklar

IKY: insan kaynaklar1 yonetimi

KSS: Kurumsal sosyal sorumluluk

MO: Makine 6grenimi

OECD: Ekonomik is birligi ve kalkinma orgiitii

PYS: Performans yonetim sistemi

UKY: Uluslararasi kurumsal yonetim standartlari

YZ: Yapay zeka



GIRIS

Glinlimiizde kurumsal yonetisim, isletmelerin sadece finansal performanslarini
degil, ayn1 zamanda stirdiiriilebilirlik, etik standartlar, seffaflik ve paydas degerini de
kapsayan genis bir kavram olarak onem kazanmaktadir. Kurumsal yonetisim ilkelerinin
etkin bir sekilde uygulanmasi, bir organizasyonun uzun vadeli basaris1 ve toplumsal
kabulii agisindan kritik bir faktordiir (Ahmad, 2023: 636). Bu baglamda, insan kaynaklar1
uygulamalarinin kurumsal yonetisim iizerindeki etkisi son yillarda artan bir arastirma
alan1 olmustur. Insan kaynaklar1 fonksiyonlari, isletmelerdeki yonetim siireclerinde
belirleyici bir rol oynar ve ¢alisanlarin is tatmini, baglilik diizeyleri, performanslari ve
dolayistyla organizasyonun genel etkinligi tizerinde dogrudan etkilidir. Dolayisiyla, insan
kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal yonetisim arasindaki iliskinin anlagilmasi ve bu iliskinin
isletme performansina olan katkilari, akademik ve pratik anlamda 6nem tasimaktadir.
Calismada, kurumsal yonetisim ile gercek performans arasindaki baglantinin hala
tartismaya acik oldugunun gozlemlenerek literatiire katki saglanacaktir. Literatiirde,
kurumsal yoOnetisim mekanizmalar1 ile performans arasindaki iliskiyi aragtirmaya

calisildigr goriilmektedir (Agrawal ve Knoeber, 1996; Millstein ve MacAvoy, 2003).

Caligmalarin ¢ogu net bir iliski olmaksizin karigik sonuclar gdstermistir. Bu
sonucglara dayanarak, kurumsal yonetimin bir sirketin performansi, piyasa degeri ve
giivenilirligi i¢in dnemli oldugunu ve bu nedenle sirketin kurumsal yonetisim ilkelerini
uygulamasi gerektigini sdyleyebiliriz. Ancak en 6nemli nokta, kurumsal yonetigsimin
sirketlerin kurumsal hedeflere ve stratejilere ulasmasinin tek yolu olmasidir. Bu nedenle
sirketler stratejilerini ve yonetim ilkelerini uygulamaya yonelik etkili yollarini
gelistirmek zorundadir. Bu nedenle sirketler kurumsal yonetisim politikalarinin ve
uygulamalarinin ne olmasi1 gerektigini aragtirmalidir. Bu tez ¢alismasi, insan kaynaklari
uygulamalari ile kurumsal yonetisim arasindaki iligkiyi derinlemesine incelemeyi ve bu
iliskinin isletmelerde nasil isledigini anlamay1 amaglamaktadir. Calismanin odak noktasi,
hangi insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsal yonetisim ilkelerini nasil etkiledigi ve
bu etkinin isletme performansi iizerindeki yansimalaridir. Aragtirmanin yontemi, literatiir
taramas1 ve miilakatlar gibi nitel aragtirma tekniklerini icerecek sekilde tasarlanmistir

(Chiara, 2023: 15).

Sonug olarak, bu tez ¢alismasi insan kaynaklart yonetiminin kurumsal yonetigim

ile olan iliskisini aydinlatarak isletme yonetimi pratigi ve politika olusturuculart i¢in



degerli bir katki sunmay1 hedeflemektedir. Ilerleyen béliimlerde, konuyla ilgili mevcut
literatiiriin incelenmesi ve arastirma bulgularinin tartisilmasiyla birlikte bu iligkiyi

derinlemesine analiz edilmistir.



BIRINCI BOLUM
GENEL OLARAK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI VE KURUMSAL
YONETISIM KAVRAMI

1. ISLETMELERE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ
GELIiSimMi

Kuruluslarda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari zamanla 6nemli bir sekilde
degismistir. Insan kaynaklar1 departmanlari, sadece personel islemleriyle ilgilenmekten
fazlasim1 yapmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalari, ise alim, performans
degerlendirmesi, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi gibi siiregleri igermektedir. Bu
uygulamalar, is diinyasindaki degisikliklere ve ihtiyaglara uyum saglamak amaciyla
gelismistir. Teknolojik ilerlemelerle birlikte, insan kaynaklar1 alaninda kullanilan

yazilimlar ve dijital platformlar da 6nemli bir gelisme kaydetmistir (Bingdl, 2006: 4-5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetimi terimlerine dayanan bir kavramdir
ve emek veya refah yonetimini icermektedir. 1980°lerde kiiresellesme ve teknolojik
gelismelerin hiz kazanmasiyla, sirketlerin artan baskiya ve ekonomik durgunluga karsi
onlem almak amaciyla baz1 akademisyenler orgiit icindeki insanlara farkli bir bakis
acistyla yaklagsmaya baslamistir. Bu diisiincelerin gelisimi sonucunda giiniimiizde insan
kaynaklar1 ydnetimi olarak adlandirilan bir kavram ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari
yonetimi, bir dizi kiiltiirel, yapisal ve personel yonetimi tekniklerinin birlestirilerek,
rekabet avantaji elde etmek amaciyla yiliksek derecede motive ve yetenekli i giicliniin

stratejik olarak konumlandirilmasini icermektedir (Osibanjo, Adeniji, 2012:5-7).

Insan Kaynaklari, giiniimiizde hizla degisen ve gelisen diinya diizeninde hayati bir
Ooneme sahiptir. Bu nedenle, beyin giiciine iligskin nitelikler tasimasi sirketler arasindaki
rekabet ortaminda bagarinin anahtar1 haline gelmistir. Kalifiye insan kaynaklarina olan
talep, stirekli artan bir egilim gostermektedir. Sirketlerin, gelisen teknolojilere uyum
saglamak ve degisen Pazar kosullarima hizla tepki vermek i¢in kalifiye personel
bulundurma zorunlulugu vardir (Bingol, 2006: 4-5). Rekabetin hizla arttig1 1§ diinyasinda,
etkili insan kaynaklar1 yonetimi 6nem arz etmektedir. Dogru kisileri dogru pozisyonlara
yerlestirerek yetenek yoOnetimini saglamak sirketin biiylimesine katki saglamaktadir.
Kalifiye insan kaynaklari, sirketlerin basarisi i¢in kritik bir faktordiir. Dogru insanlari ise
almak ve gelistirmek biiyiik avantaj saglamakta ve Insan kaynaklar1 yonetimi, sirketlerin

gelecegini sekillendirmektedir.



Insan kaynaklar1 yonetiminin belirli islevleri bulunmaktadir. Bu islevler arasinda
insan kaynagi ihtiyacini planlama, personel saglama se¢cme, performans degerlendirme,
personel egitimi ve gelistirme programlart olusturma, etkili bir is ortami yaratma ve
personel siirecini diizenleme yer almaktadir. Tiim bu islevlerin amaci, sirketin misyon ve

vizyonu dogrultusunda basartya ulagmasini saglamaktir (Can, vd., 2005:10).

Insan kaynaklari yonetimi, etkin bir sekilde insan sermayesi kullanarak
organizasyonel hedeflere wulasmayr ve pazardaki rekabet giiciini korumayi
amaclamaktadir (Jain,2023:286). Calisanlarin ise alinmasi, secilmesi, egitilmesi ve
teminatlandirilmasi, organizasyonel performansin yiikseltilmesi ve orgiitsel bagliligin
tesvik edilmesi amaciyla gergeklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir (Ahmad vd.,
2023:636). Ayrica, calisan devrini azaltmak ve sonug¢ olarak organizasyonel basariya
katkida bulunmak i¢in etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olduk¢a 6nemlidir

(Dawsari, 2022: 52).

Bu uygulamalar, ise alim siirecinden, performans degerlendirmelerine ve
calisanlarin gelisimini desteklemeye kadar genis bir yelpazede gesitlilik gdstermektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin insan sermayesini en iyi sekilde kullanmasina
yardimci olurken ayni zamanda g¢alisanlarin memnuniyetini ve sadakatini artirmaya da
yoneliktir. Iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin potansiyellerini tam anlamiyla
kullanmalarin1 saglamakta ve bunun sonucunda da organizasyonel basariya katkida
bulunmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin ¢alisanlarinin ihtiyaclarini anlamak ve onlari
motive etmek, performanslarini siirekli olarak gelistirmek i¢in stratejik bir yaklasim
benimsemeleri gerekmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi, sadece isletmenin biiyiimesi
icin degil, ayn1 zamanda calisanlarin bireysel basarilar1 ve memnuniyeti i¢in de onemlidir.
Sonug olarak, etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisan devrini azaltmak ve
organizasyonel basariy: artirmak i¢in vazgeg¢ilmezdir igermektedir (Osibanjo ve Adeniji,

2012: 5-7).

Ayrica, insan kaynaklar1 planlamasi, kuruluslarin isgiicii piyasasindaki
degisiklikleri ve teknolojik gelismeleri dngormeleri ve bunlara uyum saglamalari i¢in
hayati 6nem tasir, organizasyonel amag ve stratejilerle uyumlulugu saglamalar igin
hayati 6nem tasimaktadir Insan kaynaklari yonetimi, kuruluslarin hedefleri ve
politikalariyla uyumlu stratejiler gelistirerek, 6zel ve degerli insan kaynaklarini
korumalarina yardimc1 olmakta ve degisken is ortaminda rekabet avantajlarim

stirdliirmelerine katkida bulunmaktadirlar (Chiara, vd.,2023:50-52).



Insan kaynaklar1 yénetimi (IKYY), ise alim, egitim, performans degerlendirme ve
motivasyonu kapsayan organizasyonel basari icin ¢ok oOnemlidir. Stratejik IKY,
kuruluglarin bu alana odaklanmasini gerektiren rekabet avantaji saglayabilir (Mubarok,
Hidayah, 2024: 86). IK uygulamalarmm siirekli gelisimi, ozellikle 1K siireglerini
etkileyen dijital devrim ile hayati dnem tagimaktadir. Teknolojik ilerlemelere ragmen,
profesyonel bir yaklasima duyulan ihtiyaci vurgulayarak IK yonetiminde insan
miidahalesi 6nemli olmaya devam etmektedir. Kiiresellesme ve Pazar dinamikleri, ¢esitli
is giiclerini yonetmek i¢in daha karmasik bir IK gergevesi talep ederek 1K evrimini daha
da sekillendirmektedir. Teknolojik degisikliklere, kiiresellesmeye ve Pazar egilimlerine
uyum saglamak, kuruluslarin basarili olmas icin anahtardir ve IK evriminin kalic1 basari

icin 6nemini vurgulamaktadir (Stor,2023:526).

Kuruluslarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelisimi, is diinyasinda
onemli bir evrim siirecini yansitmaktadir. Ozellikle teknolojinin ilerlemesi, kiiresellesme
ve Pazar dinamiklerindeki degisiklikler bu evrime biiyiikk katki saglamstir. Insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY), kuruluslarin basarilarii elde etmelerinde hayati bir rol
oynamaktadir. Yapay zekd ve diger teknolojik ilerlemeler, IKY iizerinde etkisini
degistirmistir. IKY nin igerigini, uygulamalarim ve etkililigini artirmak igin hem biiyiik

hem de kii¢iik kuruluglarda yenilik¢i yaklagimlara ihtiyag vardir (Giir, vd., 2019:137).

Sonug olarak, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kuruluslarda yasadigi
evrim, is giicli yonetiminden oteye gegerek stratejik bir onem kazanmistir. Globallesme,
teknolojik ilerlemeler ve siirekli degisen Pazar kosullar1 gibi faktorler, insan kaynaklarini
daha dinamik ve kritik bir rol oynamaya zorlamistir. Bu sebeple, modern insan kaynaklari
yonetimi, sirketlerin hedeflerine ulasmasinda ve siirdiiriilebilir basar1 saglamasinda
merkezi bir role sahiptir. Ise alim, galisanlarm gelisim siireci, performans yonetimi ve
motivasyon gibi konularda yenilikgi ve stratejik yaklasimlar benimsemek,
organizasyonlarin rekabet avantajini korumasinin anahtaridir. Kuruluslar, etkili insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini benimseyerek hem c¢alisan memnuniyetini artirabilir
hem de piyasada One ¢ikabilir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi yalnizca bugiiniin
degil, gelecegin is diinyasinda da vazgecilmez bir unsur olarak énemini korumaya devam

edecektir.



1.1. KURUMSAL YONETISIM ILKELERI VE CERCEVESI

Kurumsal yonetisimin ilkeleri ve yapisi, kuruluslarin etkin yonetiminde temel
bilesenlerdir. Kurumsal yonetisim ilkeleri ve g¢ergevesi, bir sirketin etkili bir sekilde
yonetilebilmesi i¢in gereken hesap verebilirlik, seffaflik, adalet ve agiklama gibi unsurlari
icermektedir. Bu unsurlar, sirketin faaliyetlerini yonlendirmeye ve kontrol etmeye yonelik
onemli araglar saglamaktadir. Kurumsal yonetim, orgiitiin genel yonetim yapisin belirler
ve yoneticilerin sorumluluklarini ve yetkilerini diizenler. Ayrica, sirketin paydaslariyla
olan 1iligkilerini dilizenler ve onlara karst1 sorumluluklarini yerine getirmesini
saglamaktadir. Kurumsal yonetim ilkelerinin ve cergevesinin dogru bir sekilde
uygulanmasi, sirketin siirdiirtilebilirlik ve biiylime hedeflerine ulagmasinda kritik bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle, bir sirketin basarili olabilmesi i¢in kurumsal yonetimin
ilkelerine uymasi ve bu ilkeleri etkin bir sekilde uygulamasi biiyiilk 6nem tasimaktadir.
Kurumsal yonetim, sirketin i¢ isleyisinde seffafligi ve hesap verebilirligi saglamaktadir.
Sirketin faaliyetleri ve finansal durumu, paydaslar tarafindan kolaylikla takip edilebilir
ve anlagilabilir olmahdir. Ayrica, sirketin karar alma siireglerinde adalet ve agiklik
prensiplerine uygun davranmasi 6nemlidir. Tiim bu unsurlar, sirketin itibarin1 gii¢lendirir

ve glivenilirligini artirmaktadir (Parianti, vd., 2023:300).

Kurumsal yonetim ilkeleri ve ¢ercevesi, sirketlerin etkin bir sekilde
yonetilebilmesi ve siirdiiriilebilir biiyiime saglayabilmesi i¢in vazgecilmez bir dneme
sahiptir. Kurumsal yonetimin ilkelerinin ve gercevesinin dogru bir sekilde uygulanmasi,
sirketin basarili olmasini destekler ve uzun vadeli basari i¢in saglam bir temel olusturur

(Chatzigianni, Mallen, 2022:252).

Seffaflik, hesap verebilirlik, bagimsizlik ve adalet dahil olmak {izere Iyi Kurumsal
Yonetim ilkeleri, ¢alisan performansinin artirilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir

(Parianti, vd., 2023:301).

Kurumsal yonetisimin en yaygin kullanilan tanimi “sirketlerin yonetildigi ve
kontrol edildigi sistem”dir (Cadbury Komitesi, 1992). Daha spesifik olarak, cesitli paydas
cikarlarmin dengelendigi c¢ercevedir ve “ydnetim, Yonetim Kurulu, kontrol sahibi
hissedarlar, azinlik hissedarlar ve diger paydaslar arasindaki iligkiler’dir. Cadbury

Komitesi (Ingiltere), 1992 kurumsal yénetimi su sekilde tanimlamistir

“Kurumsal yonetisim, sirketlerin yonetildigi ve kontrol edildigi sistemdir. Bir

sirketin isleyisinin tiim mekanigini kapsar ve hissedarlar, yoneticiler, ¢alisanlar, denetci



ve yoOnetim arasinda bir denge ve denetim sistemi olusturmaya calisir”. Kurumsal
yOnetigim yapisi, yonetim kurulu, yoneticiler, hissedarlar gibi sirketin farkli katilimcilari
arasinda hak ve sorumluluklarin dagitimini belirtir ve kurumsal islerle ilgili karar alma
kurallarin1 ve prosediirlerini agiklar. Bu durumda ayni zamanda sirket hedeflerinin
belirlendigi yapiy1 ve bu hedeflere ulasma ve performansi izleme araglarini da saglar.”
Avrupa’da genel anlamda kabul goren kurumsal yonetisimin tanimi su sekildedir:
Kurumsal Yonetisim, en iyi Yonetim uygulamalarinin uygulanmasi, yasalara tam ve
dogru bir sekilde uyulmasi ve tiim paydaslarin siirdiiriilebilir kalkinmasi i¢in etkili
yonetim ve servetin dagitimi ve sosyal sorumlulugun yerine getirilmesi igin etik

standartlara uyulmasidir (Mallin, 2004: 13).

Kurumsal yonetisim, giiven, etik, ahlaki degerler ve inan¢ ortami olarak
diisiiniilebilir Bir organizasyonun eylemleriyle ilgili bir endisenin ve bu eylemlerin
sonuclarinin sonuglarindan biri, kurumsal yonetisimle ilgili artan bir endise olmustur. Bu
nedenle kurumsal yonetisim, diinya ¢apinda gilincel bir moda sozciiktiir. Son yillarda
muazzam bir dSnem kazanmistir. Iyi bir yonetim sisteminin bilesenlerini ele alan énemli
bir literatiir gévdesi vardir ve g¢esitli gerceveler Onerilmistir. Bu nedenle, isletme
yoneticilerinin, muhasebecilerin ve denetgilerin, yatirim yoneticilerinin ve hiikiimet
yetkililerinin zihnini mesgul eden ana konulardan biri kurumsal yonetisimdir. Genellikle
sirketlerin ana hedefi, rekabet giicli elde etmenin bir yolu olarak kiiresel olmak ayni
zamanda da siirdiiriilebilir kalmaktir. Ancak en 6nemli soru, bir firmanin kiiresel olma
yolunun ne olacagi ve kiiresel rekabet giicii elde etmek i¢in neyin gerekli olacag ile
ilgilidir. Bu soruya birden fazla cevap bulunabilir durumdadir ve bir sirketin bunu
basarmast icin ¢esitli yollar bulunmaktadir. 1980’lerin ortalarindan giiniimiize kurumsal
yonetisim biiylik ilgi odagi olmustur. OECD ve Diinya Bankasi gibi ulus iistii otoriteler
pasif kalmayarak ve kendi standart ilke ve 6nerilerini gelistirdiler. (Van den Barghe, 2001:
3).

Biiytik kurumsal skandallardan sonra, kurumsal yonetisim kavrami ¢ogu sirket
icin merkezde konumlandirilan bir kavram haline geldi. Yatirimcilarin korunmasinin,
sirket iflaslar1 ve gecmiste gerceklesen skandallarindan sonra tiim finans piyasalari i¢in
¢ok daha onemli bir konu haline gelmesi anlasilabilir bir durumdur. Yatirimcilar,
yatirnmlarindan daha iyi getiri elde etmek ve isletme maliyetlerini azaltmak igin
sirketlerin sik1 kurumsal yonetisim ilkelerini uygulamasini zorunlu hale getirmislerdir.

Benzer sekilde bir sirketin kurumsal yonetisim raporu yatirimci kararlari i¢in ana



aracglardan biridir. Bu sebeplerden dolay1 sirketler hissedarlar, potansiyel yatirimeilar ve
diger piyasa aktorlerinden gelen iyi yonetim baskisinit gormezden gelemezler (Crowther,

2002: 12-13).

Ote yandan bankacilik kredi riski 6l¢iim diizenlemeleri bir sirketin kredi
degerlendirmeleri i¢in yeni kurallar1 beraberinde getirdi. Yeni uluslararasi banka sermaye
yeterliligi degerlendirme yontemleri (Basel II ve Basel III), kredi degerlendirme
kurallarinin kurumsal ydnetisim ilkelerini kapsayan operasyonel riskle ayrintili bir
sekilde ilgilenmesini gerekli kildi. Bu baglamda kurumsal yonetisim, riski 6l¢gmek i¢in en
Oonemli gostergelerden biri haline geldi. Kurumsal yonetisim ilkeleri, biiyilik ve halka agik
sitketler icin iyi derecelendirme puanlart almak i¢in her zaman Onemli olsa da,
yatirimcilar, potansiyel yatirimcilar, alacaklilar ve hiikiimetler i¢in de ¢cok daha 6nemli
hale gelmistir. Tiim bu faktorlerden dolayi, kurumsal ydnetisim, politika yapicilarin,
finans kuruluslarinin, yatirimeilarin, sirketlerin ve akademisyenlerin giindeminde yiiksek

oncelige sahip durumdadir (Mallin, 2004: 15).
1.1.1. Kurumsal Yénetim ilkeleri ve Cercevesi Kapsaminda Yonetim Pratikleri

Iyi yonetim pratikleri, sirketlerin etkili bir sekilde faaliyet gdsterebilmesi igin
gereken temel unsurlart saglamaktadir. Bu ilkeler, sirketlerin igine girilen finansal riskleri
yonetmesi, sirketin gercek performansini degerlendirmesi ve pay sahiplerine dogru bilgi
saglamasi gibi onemli konular1 kapsamaktadir. Sirketlerin iyi kurumsal yonetim ilkelerine
uymasi, yatirimei giivenini artirabilir ve siirdiiriilebilir bilylimeyi destekleyebilmektedir.
Ayni1 zamanda, seffafligin ve hesap verebilirligin tesvik edilmesi, kurum i¢i iletisimi
giiclendirebilir ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilmektedir (Chatzigianni ve Mallen,

2022:253).

Bagimsizlik ve adalet ise, sirketlerin karar alma siireglerinde tarafsizlik ve adil
davraniglar gostermesini saglamaktadir. Bu ilkelere uygun olarak hareket etmek,
kuruluslar rekabet avantaji elde etme konusunda da destekleyebilir. Sonug olarak, lyi
Kurumsal Yonetim ilkeleri, stirdiirtilebilir biiylimeyi saglamak ve rekabette 6ne ¢ikmak
icin goz Oniinde bulundurmasi1 gereken Onemli bir konu olarak goriilmektedir
(Ramadhanti ve Fitriah, 2022: 96). Ayrica, bu ilkeler yonetim kurulu biiyiikligii, bagimsiz
tiyelerin sayisi, denetim komiteleri ve kurumsal miilkiyet gibi faktorleri etkileyerek
piyasa performansint O6nemli Olgiide etkiler. Bu nedenle sirketler, bu ilkeleri

benimseyerek, sirket yonetimi ve yonetisimi iizerinde daha fazla seffaflik ve hesap



verebilirlik saglamay1 amaglamaktadir. Ayn1 zamanda, bu ilkelerle uyumlu olarak hareket
etmek, yatirimcilarin gilivenini ve piyasada itibarin1 artirarak finansal basariy1
desteklemektedir. Bu nedenle, sirketler, yonetim kurulu biiyiikliigii ve komite yapilar1 gibi
unsurlari, piyasa dinamiklerine uygun bir sekilde sekillendirmelidir. Bu sekilde,
sitketlerin uzun vadeli siirdiiriilebilirliklerini artirabilecekleri ve ortak paydaslarin
cikarlarina daha fazla odaklanabilecekleri bir yonetim yapist olusturulabilir (Giirkan,

2022:76).

1.1.2. Kurumsal Yénetim ilkeleri ve Cercevesi Kapsaminda Uluslararasi Kurumsal

Yonetim (UKY) Standartlar

Uluslararas1 kurumsal yonetim standartlar1 (UKY), Ekonomik Isbirligi ve
Kalkinma Orgiitii (OECD) tarafindan giiglii bir sekilde vurgulanmistir. Bu standartlar,
hissedarlarin haklarimi korumayi, adaleti saglamay1 ve sirketler ile paydaslar arasindaki
is birligini tesvik etmeyi hedeflemektedir. Bu baglamda, yonetim standartlari, sirketlerin
stirdiiriilebilirlik, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerine uymalarini saglamanin yani sira
finansal performanslarini, risk yonetimlerini ve siirdiiriilebilirlik politikalarin1 goz
oniinde bulundurmay1 da amaglamaktadir. Bu standartlar, global is diinyasinda saglam
bir9ercevesi olusturarak sirketlerin basarili olmasina, ekonomik biiyiimeye ve toplumun

refahina katkida bulunmay1 hedeflemektedir (Ramadhanti ve Fitriah, 2022:153).

OECD, seffaflik ve hesap verebilirligin kuruluslar i¢indeki bor¢ verme siire¢lerini
optimize etmek i¢in dnemli bir rol oynadigini belirtmektedir. Ayni1 zamanda, bu yonetisim
ilkelerinin tiim tilkelerde benimsenmesi ve uygulanmasi, finansal sistemin giivenilirligini
artirir ve yatirrmetlarin daha fazla giivenle yatirrm yapmasini saglar. Ozellikle, seffaflik
ve hesap verebilirlik, yatirimeilarin dogru bilgilere erisimini saglar ve riskin azaltilmasina
yardimct olmaktadir. Bunun sonucunda, finansal sistemin etkinligi artar ve ekonomik
biiyiime tesvik edilir. Kurumsal yonetisim ilkelerinin uygulanmasi, sadece finansal
istikrart artirmakla kalmaz, aym1 zamanda isletmelerin etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesini saglar. Bu da rekabet¢i bir is ortaminin olusmasina katkida bulunur ve
iilkenin ekonomik biiyiimesini tesvik etmektedir. Bu nedenle, kurumsal yonetisimin
evrensel onemi goz oniinde bulundurulmali ve tlkelerin bu ilkeleri uygulamasi tesvik

edilmelidir (Hajjat, 2023:526).

Sonug olarak, kurumsal yonetisim ilkeleri, sirketlerin etkin bir sekilde yonetilmesi

ve stirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesi icin temel taslardir. Kurumlar, seffaflik, hesap



verebilirlik, adalet ve bagimsizlik gibi prensiplerle i¢ ve dis paydaslariyla iliskilerini
diizenleyerek giiven olusturur ve yatirimecilar i¢in ¢ekicilik saglamaktadir. Bu ilkeler
uluslararas1 standartlara uyum, sirketlerin kiiresel rekabet ortaminda yer almasini

saglayarak ekonomik biiylimeye katkida bulunmaktadir.

Yonetisim standartlari, 6zellikle OECD gibi kuruluslar taratindan vurgulandigi
tizere finansal sistemlerin istikrarini ve sirketlerin etkin yonetimini desteklemektedir. Bu
nedenle, kurumsal yonetisim ilkelerinin benimsenmesi ve etkin bir sekilde uygulanmasi,
sirketlerin uzun vadeli basarisini ve piyasalardaki giivenilirligini artirmaktadir. Kurumsal
yonetim, sadece is diinyasi i¢in degil, genel ekonomik refah i¢in de 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu ilkelerin kuruluglar tarafindan igsellestirilmesi ve uygulanmasit hem
bireysel sirketlerin hem de genis ekonomik sistemlerin saglig1 ve etkinligi agisindan kritik

Ooneme sahip olmaya devam edecektir (Choong 2014: 880; Bouali, 2015: 52).

2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ KURUMSAL YONETISIM
ILKELERIYLE ENTEGRASYONU

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal yonetisim arasindaki uyum
son derecede Onemli hale gelmektedir. Kurumsal yonetisim ilkeleri, sirketlerin
devamliligi, sorumlulugu ve seffafligini saglayabilmesi ig¢in Onemli bir kaynak
saglamaktadir. Bu ilkeleri isletmeye gecirme ve giinliik is hayatina aktarma konusunda

da insan kaynaklar1 6nemli bir rol oynar duyar (Choong 2014; Bouali, 2015: 252).

Bu ilkeler genellikle adalet, hesap verilebilirlik, risk yonetimi, seffaflik ve iletisim
gibi ilkelere dayanir. Calisanlar1 adaletli bir sekilde degerlendirmek insan kaynaklari
yonetimi son derece hassas davranmalidir. Calisanlarin sartlarinin iyilestirilmesi ve terfi
etme gibi durumlarda dogru kisilerin se¢ilmesi sirket i¢in olumlu etkiye sebep olmaktadir

(Findike1, 2001: 55).

Isletmeler ¢alisanlarin verimliligini takip etmek isterler. Isini son derece iyi yapan
calisanlar1 oOdiillendirmeye tabi tutarak performanslarini yukar1 g¢ekmeye caligir.
Performanslarin degerlendirilmesi yilda bir kez olmak iizere isletmelerde yapilmasi
gerekir. Amirlerinin de katilimiyla insan kaynaklarmin oldugu bir komite ile yapilmasi

adaletli ve verimli olacaktir (Halloran, 1986: 161).

Sirketler genel kalitenin yonetimin performansin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
oldugunu kabul etmektedir. Bu sebeple, c¢alisanlarin enerjilerini, heyecanlarmi ve

yeniliklerini ortaya ¢ikarmak i¢in motive eden bir ortam saglamaya ihtiya¢ duyarlar.
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Boylece is kalitesinde miikkemmelligi elde etmek i¢in yaraticiligi takip etme ihtiyaci duyar

(Choong 2014: 881; Bouali, 2015:53).

Calisanlarin gosterdikleri performans karsilig olarak ticretleri adaletli bir sekilde
O0denmelidir. Bu sayede sirketler dis etmenlere kars1 direng géstermesi i¢in iicret sistemini

hassasiyetli bir sekilde takip etmesi gerekir (Vardar, 2006: 146).

Calisanlarin  memnun olabilecegi sekilde {icret sistemini saglamasidir
(Bayraktaroglu, 2003: 32). Isi yapanlarin, gosterdikleri ¢abalarin karsiliginda aldiklar
ticretin hem ekonomik hem de sosyal hayatta etkileri goriilmiistiir. (Ozgen ve digerleri,
2002: 267-268). Ucret yonetimin adaletli bir sekilde yonetilmesi, calisanlarda
motivasyonu arttirdigi, verimliligi ve igin kalitesinde olumlu etki etmektedir. (Isigicok,

2011: 137).

Yan haklar ve primler sirket calisanlarinin performansini artirmasi i¢in uygulanir.
Performans, c¢alisanin ¢abasini ifade etmek icin yonetimsel bir davranis oldugu apagik
ortadir. Bu da gerekli olan uzmanligin yani sira kurumsal yonetisim ilkelerinden biri olan

seffaflik ve iletisimin uyumluluguna baghdir (Yildizeli, 2002: 32).

Calisanlara, sirketin gelecekteki hedefleri ve performanslarindaki beklentiler
konusunda net bir bilgi aktarimimi seffaf bir sekilde saglamak yonetisim ilkelerini
uygulamaya gecirmede olanak saglar. Ilkelerden biri olan risk yonetimini tanimlamak ve
yonetmek i¢in insan kaynaklari igse alim, egitim ve performans gibi alanlarda faaliyetini
gerceklestirir. Ise alim gerceklestirirken, insan kaynaklari departmani is tanimini ve isten
beklenenleri aktarmasi gerekir. Is analizi ve tanimlarin insan kaynaklarindaki planlamada

onemli bir yer olusturmaktadir (Ekmekgi, 2017: 856).

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal ydnetisim ilkelerinin sirketlere
aktarilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Seffaflik, hesap verilebilirlik, adalet ve risk
yonetimi gibi temel ilkelerin giinliik is hayatina dahil edilmesi, sirketlerin devamlilig: ve
basarilara ulagsmasi i¢in biiyiik bir dnem arz etmektedir. Insan kaynaklar1 departmaninin,
bu ilkeleri etkin bir sekilde uygulayip ¢aba gdstermesi, sirketin uzun vadede deger
yaratma ve rekabet avantajinin artirilmasinda 6nemli bir rol oynayabilir (Yildizeli, 2002:

32).
2.1. PERFORMANS YONETIMi VE KARAR ALMA SURECLERI

Bir isletmenin temel yapi taslarindan olan performans yonetimi, calisanlarin

performanslarin1 degerlendirmek ve gelistirmek i¢in kullanilan bir siiregtir. Bu siireg,
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bireysel hedeflerin belirlenmesi, performansin izlenmesi ve geri doniisiin saglanmasi gibi
adimlar1 igermektedir. isletme de basarili bir performans yonetiminin yapilmasi, énemli
hedeflerin gercgeklestirilmesine yardimci olur ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak is
kalitesinde ki verimliligi artirir. Performans yonetimi, isletmelerin kaynaklarini dogru bir
sekilde kullanilmasini saglamaktadir. Calisanlarin giiglii oldugu 6zellikler belirlenir ve bu
ozelliklerin isletme hedefleriyle uyumlu olarak nasil kullanilabilecegi planlanir. Bagarili

calisanlar sirket icinde ayr1 tutularak giivenli bir alan olusturulmasi sirketin basaris1 i¢in

onemlidir (Bingdl, 2006: 288).

Etkin liderler ve yoneticiler, is ekiplerinin bagarisini artiran kararlar alir. Bu
kararlar, uygun zamanda ve kabul edilebilir nitelikte olmalidir. Aslinda, yoneticilerin en
onemli gorevlerinden biri karar verme siirecidir (Kogel, 2003: 76). Orgiitsel etkinlik,
kaynaklarin orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek i¢in kullanilmasi yetenegi olarak
tanimlandiginda, bu kaynaklarin nasil elde edilecegini ve kullanilacagini belirleyen karar
verme siireci, temel bir unsur haline gelir. Karar verme, ayr1 bir yonetim faaliyeti

olmaktan ziyade, tiim ydnetim faaliyetlerinin temelini olusturur (Ozalp, 1995: 358).

Karar verme, bir sorunu veya firsat1 belirleme ve ¢oziim iiretme ya da firsati
degerlendirme amaciyla mevcut segenekler arasindan se¢im yapma siirecidir. Bu siireg

iki ana asamadan olusur (Black ve Porter, 2000: 229; Boone ve Kurtz, 2002: 304);

e Formiilasyon: Bu asama, bir sorunu veya firsati belirlemeyi, bu konudaki
bilgileri toplamayi, istenen performans hedeflerini olusturmay1 ve sorunu veya firsati

etkileyen faktorlerin nedenlerini ve iligkilerini analiz etmeyi icerir.

e (Cozlim: Bu asama, alternatif ¢oziimler liretmeyi, en uygun ¢éziimii segcmeyi ve
bu karar1 uygulamay1 kapsar. Karar uygulandiktan sonra, yoneticiler kararin basarisin
degerlendirmek i¢in durumu goézden gegirirler. Karar verme siirecinin etkin bir sekilde
yOnetilmesi, orglitsel hedeflere ulasmada kritik bir rol oynar. Bu nedenle, yoneticilerin
karar verme siirecini 1yi anlamalar1 ve bu siireci etkili bir sekilde yonetmeleri, orgiitiin

basarist i¢in biiylik 6nem tasir.

Arastirmacilar, karar verme stirecini genellikle gruplarin veya bireylerin sorunlari
¢ozmek i¢in izledikleri analitik adimlar olarak tanimlamislardir (Gitman ve McDaniel,
2002:216; Liebenau ve Harindranath, 2002:391). Analitik model olarak bilinen bu genel
model, orgiitsel karar verme siirecinin karmasik dogasin1 anlamamiza yardimci olabilir.

Analitik karar verme siirecinin ilk adimi1 sorun belirlemektir (Williams, 2002: 120).
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Bir sorunu ¢é6zmeden 6nce onun tespit edilmesi gereklidir. Ancak bu adim bazen
oldukca zor olabilir. Insanlar genellikle sorunlarin varligini gdsteren ipuglarimi
algilamakta yetersiz kalirlar. Bu nedenle, bir sorunu gérememek, onu ¢6zme siirecindeki
ilk engeldir. Karar alma mekanizmasina tim ¢alisanlarin dahil edilmesi, sorunlarin
zamaninda goriilme olasiligint artiracaktir. Giiniimiizde bir¢ok isletmenin sorunlari
zamaninda belirleyememesinin en Oonemli sebeplerinden biri, siirece ¢alisanlarin
katiliminin yeterli 6l¢tide saglanamamasidir (Paul vd., 2000: 472). Karar verme siirecine
tiim ¢alisanlarin dahil edilmesi, ayn1 zamanda ¢alisanlarin bagliliginin artmasini da saglar
(Allen vd., 2003: 105). Sorunun belirlendigi ikinci adim, sorunu ¢ézmek i¢in amaglarin
belirlenmesidir (Drummond, 2000: 173). Sorunlari, gesitli ¢Oziim alternatifleri
olusturacak sekilde tanimlamak oldukg¢a 6nemlidir. Ornegin, bir isletmenin yetersiz nakit
paraya sahip olmasini bir sorun olarak diisiliniirsek, amag agiktir: Olas1 nakit kaynaklarini
artirmak. Sorun i¢in One siirlilecek her ¢6ziim bu amag¢ dogrultusunda
degerlendirilmelidir. Bu noktada, siire¢ boyunca gerekli olan bilgi tabanina ve akigina

sahip olmanin 6nemi daha da artar (Andersen, 2001: 102).

Uciincii adim 6n karar vermektir. On karar, sorunun ¢dziimiinde hangi siireclerin
izlenecegine iliskin bir karardir (Greenberg ve Baron, 2000: 334). Sorunun tiirii ve
durumun diger yonleri dikkate alinarak, yoneticiler karart kendilerinin vermesi
gerektigine veya baska birine ya da bir takima devredilmesinin uygun olup olmadigina

karar verebilirler.

Doérdiinci adim, olas1t ¢oziimlerin belirlendigi, alternatif tiretme siirecidir
(Huczynski ve Buchanan, 2001: 739). C6ziim bulmada genellikle daha 6nce kullanilmig
yontemler tercih edilse de giiniimiiziin ¢alkantili ¢evresel kosullarinda bu siirecin daha

yaratici bir sekilde gerceklestirilmesi gerekmektedir (Ford ve Gioia, 2000: 708).

Besinci adimda ise belirlenen alternatiflerin degerlendirilmesi gereklidir. Bu
asamada, hangi ¢6zlim alternatifinin en 1yi oldugunu belirlemek esastir (Black ve Porter,
2000: 131). Isletmelerin karar verme siirecinin her asamasinda destekleyici ve gelistirici
karar destek sistemlerinden yararlanmalar1 biiyiik 6nem tagimaktadir (Bhatt ve Zaveri,

2002: 297).

Altinc1 adimda bir tercih yapilir (Nelson ve Quick, 2002:248). Bu asamada, farkl

stratejiler kullanilarak alternatiflerin degerlendirilmesi yapilir. Bir sonraki adim, secilen
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alternatifin uygulanmasmi igerir ve en son adimda uygulanan kararlarin etkinligi

degerlendirilir (Harrison ve Monique, 2000: 131).

Calisanlarin ayn1 zaman da zayif yonleri belirlenerek gelistirme planlar
olusturulup performanslarin iyilestirilip arttirilmasi hedeflenir. Insan kaynaklari, bu
noktada sirket i¢inde gerekli egitim ve gelisim planlar1 olusturabilir. Halloran (1986: 129)
egitim programlarmin yapilmasiyla insan iliskilerinin iyilestigini sdylemektedir.
Calisanlar i¢in bu egitimlerin 6zgilivenlerini artirarak birbirlerine kars1 sayginliklarinin ve
yardimlagsmanin olusabilecegini sdylemektedir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin
becerilerini ve yeteneklerini artirmak i¢in egitim ve yetistirme programlar igeren bir
stirectir. Bu programlar, ¢alisanlarin mevcut islerinde daha etkili olmalarini saglamanin
yant sira kariyerlerinde ilerleme yapmalarina da yardimei olur. Sirketler, bu tiir
programlar1 kullanarak calisanlar1 destekler ve onlarin uzmanlik alanlarina uygun
pozisyonlara gecis yapmalarina veya daha yiiksek seviyedeki rollerde gorev almalarina
yardimci olabilir. Bu siire¢ hem ¢alisanlarin motivasyonunu artirir hem de sirketin

basarisina katkida bulunur (Dogan, 1996: 250).

Boylece karar alma siirecleri de bilgi ve verilere dayali olarak yapilir. Karar verici
dogru ve giivenilir bilgilere erisimi olmali ve bu bilgileri analiz ederek bilingli kararlar
almalar1 saglanabilir. Ayrica karar alma siirecinde farkli gortislerin dikkate alinmasi ve

cesitli senaryolarinda degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir.
2.2. SEFFAFLIK, HESAP VEREBILIRLIK VE ETIK STANDARTLAR

Giliniimlizde sirketler icin seffaflik, hesap wverilebilirlik ve etik standartlar,
sirdiiriilebilir kalkinma ve iyi yoOnetimin temel degerleri olarak kabul edilir. Bu
kavramlar, kamu ve 0zel sektorde giivenirlik ve sorumluluk bilincinin artmasinm
saglamaktadir. Seffaflik, bir kurumun veya kurulusun eylemlerini ve kararlarini agik ve
net bir sekilde anlasilabilir bir durumda ortaya koymasidir. Seffaflik, bilgiye erisimin
kolaylastirilmas1 ve karar alma siireclerinin aciklikla yiiriitilmesi anlamina gelir.
Seffaflik, sadece bilgilerin paylagilmasi degil, ayn1 zamanda bu bilgilerin dogrulugunu ve
giivenilirliginin  saglanmasini  da icermektedir. Sirket icerisindeki degisimlerin
bildirilmesi iletisim kanallarinin varligina isaret etmektedir. Calisanlarin isten ¢ikmasi
dahi olan bu siireglerin seffaflik ile birlikte gliven ortaminda gerceklestirilmelidir

(Sabuncuoglu, 2005: 127).
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Seffaflik, kamuoyunun giivenini kazanmak ve siirdiirmek i¢in onemli bir
parametredir. Ayrica, yolsuzluk ve usulsiizliiklerin 6nlenmesinde 6nemli rol oynar
(Argandona, 2004: 186). Hesap verebilirlik, sirketlerin performansini degerlendirme ve
sonuglar1 kamuoyuyla paylasma yiikiimliigiinii igermektedir. Degerlendirme sonuglari, i¢
ve dis denetim siiregleri, performans raporlar1 ve geri bildirim sistemleri araciligiyla
yanlis uygulamalar tespit edilmesini saglar. Bu gibi durumlarda insan kaynaklari
yonetimi, ise alim, egitim, performans degerlendirme ve ¢alisan iliskileri gibi alanlarda
belirli hedefler ve standartlarin saglanamamasinda sorumlularin hesap vermesi beklenir.
Uygulamalar sonucunda gerekli anket ve etiit ¢aligmalar1 yapilarak insan kaynaklari

politikalar1 gézden gegirilerek iyilestirilmesi saglanir (Sabuncuoglu, 2005: 127).

Etik standartlar ise sirketlerin dogru ve yanlist belirlemesinde rehberlik eden
prensipleridir. Kurulustaki ahlaki degerler ve kurallar biitlinii olarak tanimlanabilir
(Bovens, 2007: 452). Bu ilkeler bir biitiin olarak degerlendirilmelidir. Seffaflik hesap
verilebilirligin saglanmasi igin gereklidir, ¢iinkii karar alma siireclerinin ve sonuglarinin
acikea ortaya konulmasi, sorumluluklarinin belirlenmesini kolaylastirir (Heald, 2006: 62-

64).

Ayni sekilde etik standartlarin benimsenmesi hem seffaflik hem de hesap
verilebilirlik siireclerinin etkin bir sekilde islenmesini saglar. Etik standartlara uygun
hareket eden sirketler, seffaflik ilkesine bagli kalarak faaliyetlerine devam eder ve bu
sayede siirdiiriilebilirligini giiven ortaminda saglayabilir. Hem kamu sektorii hem de 6zel
sektorde bu kavramlar birlikte ele alindiginda kurumlarin performansi énemli derecede
artar ve toplumsal giiveni saglayarak yolsuzluk gibi olumsuzluklarin 6niine geg¢ilmis

olunur (Roberts, 2009: 17).
2.3. CALISAN KATILIMI, MOTIVASYON VE KURUMSAL KULTUR

Glinlimiiz diinyasinda, calisanlarin isletme hedeflerine ulasmadaki rolii her
zamankinden daha 6nemli hale gelmistir. Bu baglamda, calisan katilimi, motivasyon ve
kurumsal kiiltiir kavramlari, isletmelerin basarisini dogrudan etkileyen unsurlarin baginda
gelmektedir. Isletmede calisanlarin katilimi, aktif olarak dogrudan dahil olmalar1 ve
isletme hedeflerine goniillii bir sekilde katkida bulunmalarini ifade eder (Armstrong,

2008: 165).

Katilimlarin yiiksek oldugu bir is ortaminda, ¢alisanlar kendilerini isletmenin bir

pargasi olarak goriir ve islerine daha fazla 6nem gosterirler. Calisan katilimini arttirmak
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icin igletmeler, calisanlarin fikirlerine deger veren ve onlari karar alma siireclerine dahil

eden bir yaklagim metodu benimsemelidir (Kahn, 1990: 42).

Sirketlerdeki motivasyon, ¢alisanlarin performansini ve iiretkenligini dogrudan
etkileyebilir. Sirketler, calisanin is ortamindaki performanslari dogrultusunda kariyer
yonetimini uygular. Kariyer yoOnetimi, sirkette uygulanan uygulamalar neticesinde
calisanin gelecegini desteklemeye yonelik ilerleyisini saglama metotlarindandir
(Armstrong, 2008: 165). Sirketler bu gibi durumlarda calisanlarinin performansini
tyilestirmek ve motivasyonlarini arttirmak i¢in maaslarda iyilestirme, terfi, kariyer ve

odiil gibi durumlar1 uygulamaktadar.

Meyer (1991), gore calisan katiliminin yiiksek oldugu ortamlarda c¢alisanlar
kendilerini daha motive hissederler. Yiiksek motivasyona sahip ¢alisanlarin is siire¢lerine

daha fazla katilim sagladigini belirtmistir.

Schein (2010), gore sirketlerdeki kurumsal kiiltiir, ¢alisanlarin nasil davrandigi,
iletisimin nasil oldugu ve isletmedeki genel is yapma sekli hakkinda bizlere fikir verebilir.
Giiclii bir kurumsal kiiltiir, ¢alisanlar arasinda birlik ve beraberlik duygusunu artirabilir.

Bu sayede sirketler hedeflerine daha kolay ulasabilir.

Hofstede (1980), gore kurumsal kiiltiir, ¢alisanlarin kendilerini daha degerli
hissetmesini saglayabilir. Bu tiir kiiltiirde, ¢alisanlar fikirlerini 6zgiirce ifade edebilir ve
yenilikgi diisiinceler ortaya koyabilir. Ote yandan negatif ve baskilayici bir kurumsal
kiiltiirlin, ¢alisanlarin katilimini ve motivasyonunu olumsuz etkileyerek, isletmenin genel
performansini ve basarisini diisiirebilir. Sonugta isletmelerdeki bu unsurlar géz ardi

edilmeyerek bir biitlin olarak degerlendirilmesi gerekmektedir.
3. YONETIM SiISTEMLERI VE KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK
3.1. YONETIM SISTEMLERININ TANIMI

Yonetim sistemleri, bir organizasyonun belirli hedeflere ulasmasin1 destekleyen
yap1 ve siirecler biitliiniidiir. Bu sistemler, organizasyonun i¢ isleyisini diizenleyerek
verimliligi artirmayi, kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmay1 ve riskleri yonetmeyi
amaglar. Yonetim sistemleri, genellikle kalite yonetim sistemleri (ISO 9001), ¢evre
yonetim sistemleri (ISO 14001), bilgi giivenligi yonetim sistemleri (ISO 27001) gibi
standartlarla tanimlanir ve bu standartlar, organizasyonlarin belirli kriterlere gore is

yapmasini saglar.
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3.2. KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUGUN TANIMI

Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin kar elde etme amaglarinin yani sira,
toplum ve cevre iizerindeki etkilerini dikkate alarak hareket etmelerini ifade eder. KSS,
isletmelerin etik degerler ve toplumsal sorumluluk anlayisi ile hareket etmelerini
gerektirir. Bu kavram, ¢evresel siirdiiriilebilirlik, sosyal adalet, etik is uygulamalar1 ve
toplumun genel refahina katki saglama gibi unsurlari igerir. KSS, yalnizca bir pazarlama

stratejisi degil, ayn1 zamanda bir isletmenin temel degerleri arasinda yer almalidir.

Cogu kisi kurumsal sosyal sorumlulugun oOncelikle Ingiltere ve ABD’de
gelistirilen bir Anglosakson kavrami oldugunu soyler. Ancak elestirmenler, yalnizca
Anglosakson yonetim modeli altinda CSR’ye ihtiya¢ duyulabilecegini iddia ederler.
Kartezyen ikiliginin, dogrudan bir aract mekanizma olarak serbest piyasa kavramina ve
gercek faydaci bir tarzda kisinin kendi ¢ikarlari i¢in gii¢ kullaniminin kabuliine yol agan,
kendine 6zgii bir Anglosakson gelisimi oldugunu savunurlar. Bu, isletmelerden herhangi
bir sosyal sorumluluk duygusunu ortadan kaldiran bir toplumsal sorumluluk duygusunun
kaybina yol a¢cmustir. Bu nedenle, kurumsal yonetim kodlarinin gelistirilmesini
gerektirdigi gibi, kurumsal sosyal sorumluluk biciminde icat edilmesini gerektirmistir

(Williamson, 1995: 53)

Giliniimiizde isletmeler, rekabet ortaminda siirdiiriilebilirlik saglamak ve toplum
tizerindeki etkilerini olumlu bir sekilde yonetmek zorundadir. Bu baglamda, yonetim
sistemleri ve kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) kavramlari, isletmelerin stratejik
planlamalarinda 6nemli bir yer tutmaktadir. YoOnetim sistemleri, organizasyonlarin
hedeflerine ulagsmasini saglayan yapisal ve siire¢sel yaklasimlar1 ifade ederken, KSS,
isletmelerin sosyal, ¢evresel ve ekonomik sorumluluklarini goz 6niinde bulundurarak
toplumun refahina katkida bulunma g¢abalarin1 kapsamaktadir. Bu ¢alismada, yonetim
sistemleri ve KSS’nin tanimlari, 6nemleri, birbirleriyle olan iliskileri ve isletmelere

sagladig1 faydalar detayl bir sekilde incelenecektir.
3.3. YONETIM SISTEMLERI VE KSS’NIN ONEMI

Yonetim sistemleri, organizasyonlarin i¢ siireglerini optimize ederek
verimliliklerini artirirken, KSS isletmelerin toplum iizerindeki etkilerini yonetmelerine
yardimer olur. Iyi bir ydnetim sistemi, bir isletmenin KSS hedeflerine ulasmasini
kolaylastirir. Ornegin, bir organizasyon cevre yonetim sistemi uyguladiginda, atik

yonetimi, enerji tasarrufu ve siirdiiriilebilir malzeme kullanim1 gibi konularda daha iyi
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sonuclar elde edebilir. Bu durum hem maliyetlerin diisiiriilmesine hem de cevresel

etkilerin azaltilmasina katki saglar (Epstein ve Buhovac, 2014: 102-104).

KSS’nin 6neminin artmasi, tiiketicilerin ve yatirimcilarin sosyal ve c¢evresel
sorumluluk konusunda daha bilingli hale gelmesiyle dogrudan iliskilidir. Tiiketiciler, liriin
ve hizmetleri satin alirken, isletmelerin sosyal sorumluluklarina dikkat etmeye
baslamislardir. Bu nedenle, KSS uygulamalari, markalarin itibarini artirmakta ve miisteri

sadakatini gliclendirmektedir (Carroll ve Shabana, 2010: 8§9-91).
3.4. YONETIM SISTEMLERI VE KSS’NIN BIRLIKTE UYGULANMASI

Yonetim sistemleri ile KSS’nin entegrasyonu, isletmelerin daha etkili ve
stirdiiriilebilir bir sekilde faaliyet gostermesine olanak tanir. Bu entegrasyon, isletmelerin
sosyal ve cevresel sorumluluklarini sistematik bir sekilde ele almasina yardimei olur.
Ornegin, ISO 14001 gevre yonetim sistemi, isletmelerin ¢evresel etkilerini azaltmalarini

saglarken, bu stiregte sosyal sorumluluk projeleri gelistirmelerine de olanak tanir.
3.4.1. I1SO 9001: Kalite Yonetim Sistemi

ISO 9001, kalite yonetim sistemleri i¢in uluslararasi bir standarttir. Bu standart,
miisteri memnuniyetini artirmayi ve siirecleri siirekli olarak iyilestirmeyi hedefler. Kalite
yonetim sistemleri, igsletmelerin {iriin ve hizmet kalitesini artirmalarina yardimci olurken,
aym zamanda sosyal sorumluluk projelerine de katki saglayabilir. Ornegin, kaliteli
tirtinler sunan bir isletme, miisteri memnuniyetini artirarak toplumda gilivenilir bir imaj

olusturabilir.

“Yonetim Sistemleri ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk” (KSS) kavramlari,
giinliimiiz 1§ diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. YOnetim sistemleri, bir
organizasyonun hedeflerine ulagmasin1 saglayan yapilar ve siireglerdir. Bu sistemler,
organizasyonel verimliligi artirmak, kaynaklar1 etkin kullanmak ve riskleri yonetmek

amaciyla gelistirilir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ise, isletmelerin yalnizca kar elde etme amaci
giitmeyip, aynt zamanda toplum ve ¢evre {lizerinde olumlu etkiler yaratmayi
hedeflemesidir. KSS, sirketlerin etik davranislarini, sosyal katkilarimi ve cevresel
siirdiriilebilirlik ¢abalarin1 kapsar. Yonetim sistemleri ile KSS arasindaki iliski,
isletmelerin sosyal ve ¢cevresel sorumluluklarini sistematik bir sekilde ele almasina olanak
tanir. Ornegin, bir sirket, cevresel etkilerini azaltmak igin ISO 14001 gibi cevre ydnetim

sistemlerini  benimseyebilir. Bu tiir sistemler, siirdiiriilebilir uygulamalarin
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benimsenmesine ve sosyal sorumluluk projelerinin entegrasyonuna yardimci olur

(Carroll, 1991: 39-48).

Ancak Latin yonetim modeli aile ve yerel topluluk baglaminda kurulmustur ve bu
nedenle hiyerarsik bir yukaridan asagiya yaklasim yerine asagidan yukariya bir felsefeye
dayali1 oldugu icin Anglosakson modelinin tam tersidir. Bu nedenle bu model, genis
ailelerin diger tiim aile tiyeleriyle iligkili oldugu ve bu nedenle kendilerini ylikiimlii
hissettigi gercegine dayanmaktadir. Boyle bir yonetim modelinde sosyal sorumluluk
duygusu giiclii kalir ve bireyler kadar sirketlere de uygulanir. Bu nedenle bu sosyal
sorumluluk duygusu hicbir zaman ger¢ekten kaybolmamistir ve dolayisiyla yeniden icat
edilmesine gerek kalmamistir. Anglosakson yonetim sistemi elbette diinya ¢capinda baskin
modeldir ve bunun bir sonucu olarak kurumsal sosyal sorumluluk konusundaki endise
diger yonetim sistemlerine de yayilmistir. Bu nedenle, kavramin artik tiim is modellerine
ve tim yonetim sistemlerine niifuz ettigini, onciiller veya gereklilik ne olursa olsun, iddia
etmek makul olacaktir. Sonug olarak, bu ciltte Anglo-merkezli olarak goriilme korkusu
olmadan kurumsal yonetisim ve kurumsal sosyal sorumluluk konularina iligskin kiiresel

bakis agilarini ele alabilmek miimkiindiir (Jones vd., 1997: 911-915).

Sonu¢ olarak, etkili yonetim sistemleri, kurumsal sosyal sorumluluk
uygulamalarini destekler ve bu iki kavramin birlesimi hem is basarisint artirir hem de
toplum tizerinde olumlu etkiler yaratir. Bu nedenle, isletmelerin bu iki alani bir arada

diisiinerek stratejiler gelistirmesi, uzun vadeli basarilar1 i¢in kritik 6neme sahiptir.
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI VE TEKNOLOJININ KURUMSAL
YONETISIM UZERINDEKI ETKISi

1. PERFORMANS YONETIMIi SISTEMLERININ ETKILESIMi VE KARAR
ALMA SURECLERINE KATKISI

Performans yonetim sistemleri (PYS), kuruluslarin amaglarina ulagmalarini
saglamak ic¢in kisilerin ve ekiplerin performanslarini takip eden, degerlendiren ve
gelistiren araglardir. Bu sistemler hem bireysel hem de kurumsal diizeyde verimliligi
saglamak amaciyla 6nemli kararlarin alinmasina katkida bulunur. PYS, hedef belirleme,
performans dl¢iimii, geri bildirim ve degerlendirme, egitim ve gelisim, ddiillendirme gibi
birka¢ temel bilesenlerden olusmaktadir. Sirketlerin basarili bir sekilde devamliligini
saglamas1 ve rekabet edilebilirligini arttirmasinda hedeflerinin belirlenmesi 6nemli bir

etkendir (Benjawatanapon vd., 2023:451).

Bu hassasiyetle yoneticiler ¢calisanlar1 sirket hedefleri dogrultusunda denetlemeli
ve yonlendirmelidir (Robbins ve Coulter,2007:81). Birey ve ekiplerin uyumlu bir bigimde
calismasi, sirketin hedefleri icin 6nemli bir parametredir. Bu sebeple sirket yonetimi i¢in,
birey ve gruplarin ayni hedefe odaklanma istegine gereksinim duyar (Akat ve
digerleri,1994:10). Performans oOl¢iimleri sayesinde, gerekli ara¢ ve ekipmanlar
kullanilarak ¢alisanlarin sirket hedefleri dogrultunda hareket etmeleri i¢in performanslari

takip edilmelidir.

Fletcher (2001:473) performans 6l¢timiinii daha genis bir perspektifle ele alir ve
bu siireci calisanlarin degerlendirilmesi, becerilerin gelistirilmesi, performanslarinin
tyilestirilmesi ve {icret dagilimi amaciyla gergeklestirilen ¢esitli faaliyetlerin bir biitlinii
olarak tanimlar. Bu tanim, performans Olgiimiiniin sadece calisanlarin performansini
degerlendirmekle kalmayip, onlarin yeteneklerini gelistirmek icin egitim ve gelisim
programlar1 uygulamayi, motivasyonlarini artirict faaliyetler diizenlemeyi ve adil bir
ticretlendirme politikasi izlemeyi de igerdigini belirtir. Boylece performans odlgiimii,
calisanlarin verimliligini artirmak ve organizasyonun hedeflerine ulagmasin1 desteklemek
icin stratejik bir arag¢ olarak kullanilir. Giincel isletme organizasyonlarinda, tiim
yoneticilerin ¢alisanlart denetlemesi gerekmektedir. Yonetimin bir tanima, isleri baskalari
araciligiyla yaptirmaktir. Bu nedenle, ¢alisanlarinin etkili ve verimli bir sekilde is yapilip

yapilmadigini, en az hata ve kesintiyle is yapip yapmadiklarini belirlemeleri gerekir
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(Benjawatanapon vd., 2023:451; Milkovich, 2002:87). Performans degerlendirmesi, terfi,
tazminat, ek egitim veya isten ¢ikarma gibi kararlar almak i¢in ¢alisanlarin performans

seviyesinin belirlenmesidir.
Performans degerlendirmeleri alti adimdan olusur (Dessler, 2019: 245-250):

(1) Performans standartlarinin belirlenmesi. Bu kritik bir adimdir. Standartlar

anlasilir, 6lgiilebilir ve makul olmalidir.

(2) Bu standartlarin iletilmesi. Yoneticiler genellikle, ¢alisanlarin ne bekledigini
bildigini varsayarlar, ancak boyle varsayimlar en iyi ihtimalle tehlikelidir. Calisanlar agik

ve net bir sekilde standartlar1 ve beklentileri bilmelidir.

(3) Performansin degerlendirilmesi. ilk iki adim dogru yapildiysa, performans
degerlendirmesi nispeten kolaydir. Calisanin davranisini standartlarla karsilastirarak

yapilir.

(4) Sonuglarin ¢alisanlarla tartisilmasi. Cogu insan ilk basta hatalar yapar ve
beklentileri karsilayamaz. Yeni bir isi 6grenmek ve iyi yapmak zaman alir. Caliganlarin
basarilar1 ve iyilestirilmesi gereken alanlar hakkinda konusmak, calisanlari kurumsal

performansi daha iyi hale getirmek i¢in bir firsattir.

(5) Diizeltici onlemlerin alinmasi. Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin
calisanin isini daha iyi yapmasina yardimci olmak igin diizeltici 6nlemler almasinin veya
geribildirim saglamasinin uygun bir zamanidir. Performans degerlendirmesi yapmanin

temel amaci, ¢alisan performansini artirmaktir.

(6) Sonuglarin kararlar almak i¢in kullanilmasi. Terfi, tazminat ve ek egitim veya
isten ¢ikarma gibi kararlar, tamamen performans degerlendirmelerine dayanmaktadir.
Etkili bir performans degerlendirme sistemi, terfi, tazminat ve isten ¢ikarma
politikalariyla ilgili belirli yasal kosullari karsilamanin bir yoludur. (KAPSAYICI
OLMASI ADINA YUKARIDA NOKTALI VIRGULDEN SONRA KAYNAK
VERILMISTIR)

Yapilan performans sonuglarmin calisanlarla paylasilmast ve gelistirme
firsatlarinin belirlenmesi i¢in degerlendirmeler yapilmalidir. Yapilan degerlendirmeler
1s181inda calisanlarin yeteneklerini ve yetkinliklerini arttirmak igin gerekli egitim ve

planlamalar olusturulup uygulamaya gecilmesi 6nem arz etmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
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is ile ilgili egitim ihtiyacinin olmasi durumunda, bu ihtiyag is analizleri ile tespit edilerek

ve ise baslamadan 6nce karsilanmasi gerekir (Mondy, 2012: 53).

Egitim programlari, sinif egitimlerinden bire bir mentorluga, is basi egitiminden
farkl1 yerlerde diizenlenen kurslara kadar c¢esitli sekillerde uygulanabilir. Egitim
yonteminin tiirli ne olursa olsun, asil amag, egitimin organizasyonun ihtiyaglarina uygun
olmasini saglamak ve bu siirecte ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktir (Noe vd., 2011:

189).

Yiiksek performansi tesvik etmek ve calisanin motivasyonunu artirmak igin de
odiillendirme sistemleri kullanilabilir. Performans yoOnetimi sistemleri, organizasyon
icindeki cesitli fonksiyonlar ve departmanlarla etkilesim halinde olmalidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu siire¢lerin merkezinde yer alir ve ise alim, egitim, kariyer
planlama gibi siireclerle dogrudan baglantilidir. Organizasyonun stratejik hedefleri ile
uyumlu olarak PYS, stratejik planlama ve hedef belirleme siireglerine katkida bulunarak
PYS’nin etkin kullanimi i¢in giiclii bir bilgi teknolojileri altyapisina ihtiya¢ duyar. Bilgi
teknolojilerinin saglanmasi ve entegre edilmesiyle performans sonuglari, mali hedefler ve
biitgeleme siireclerinin finans ve muhasebeyle desteklenmesi miithimdir. PY'S, karar alma

stireglerine de ¢esitli bir sekilde katki saglayabilir (Mondy, 2012: 53).

DeNisi ve digerleri (2014) gore, PYS organizasyonun performans verilerini
toplar ve analiz eder. Bu veriler 151831nda yoneticilere nesnel ve veri temelli karar alma
imkani sunabilir. Calisanlarin bireysel hedeflerini organizasyonun stratejik hedefleriyle
ayni hizaya getirmede olanak saglar. Diizenli geri bildirim mekanizmalarin1 gozeterek
calisanlarin performanslarinin iyilestirilmesinde ve karar alma siireclerinde etkin bir rol
oynadigini ifade eder. Calisanlarin yetkinliklerini gelistirerek bilingli ve etkin kararlar
alinabilecegini ayrica motivasyonu arttirmaya ve karar alma siireglerinde daha yiiksek

katilim ve baglilik saglayabilecegini ifade eder.

Sonugta performans yonetim sistemleri, organizasyonlarin hedeflerine ulasma
yolunda kritik bir rol oynar. Bu sistemler ¢esitli departmanlarla uyum icinde calisarak,
onemli karar alma siireglerine katkida bulunur. PYS’nin etkin kullanimi, veriye dayali
karar alma, stratejik hedeflerle uyum, diizenli geri bildirim, gelisim ve egitim
ihtiyaclarinin  belirlenmesinde ¢alisan motivasyonunun artirilmast gibi avantajlar
sunmaktadir. Bu sebeple performans yonetim sistemleri, organizasyonun bagarisini

dogrudan etkileyen faktorlerden biridir (Mondy, 2012: 54).
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1.1. CALISAN GERI BILDIRIM MEKANIZMALARININ ROLU

Glinlimiiz is dilinyasinda, sirketlerin bagarisi biiylik 6lgiide calisanlarinin
performansina ve memnuniyetine baglhidir. Bu kapsamda, ¢akisan geri bildirim
mekanizmalari, ¢calisanlarin diisiincelerini, onerilerini ve sikayetlerini dile getirebilmeleri
icin 6nemli araglar olarak one ¢ikmaktadir. Geribildirim, herhangi bir 6grenme siirecinde
onemli bir faktordiir (Kuchinke, 2000: 35; Salas ve Rosen, 2010: 54). Ancak, yapilan
arastirmalar gostermektedir ki, geribildirim her zaman performansi artirmaz veya
beklenen etkileri iiretmez; hatta bazi durumlarda performansi azaltabilir (Alvero,
Bucklin, ve Austin, 2001; Kluger ve DeNisi, 1996). Arastirmacilar, geribildirimin
mekanizmalar1 konusunda heniiz kapsamli bir anlayisa sahip olmadigimizi belirtmektedir
(Anseel, Lievens, ve Levy, 2007; Janssen ve Prins, 2007; VandeWalle, 2003). Bununla
birlikte, geribildirimin organizasyonlarda performansi artirdigina dair yaygin bir inang
vardir (Alder, 2007; Bartram ve Roe, 2008; Eckert, Ekelund, Gentry, ve Dawson, 2010;
Kuchinke, 2000; Madzar, 1995; Salas ve Rosen, 2010). Geribildirimle siirekli 6grenme,
Oonemli bir itici giictlir (Ackerman, Pipek, ve Wulf, 2003; Tannenbaum, 2002). Yiiksek
nitelikli calisanlara olan artan ihtiya¢ nedeniyle, profesyonel 6grenme ve gelisim bir¢cok
organizasyonun odak noktas1 haline gelmistir (Dall’Alba ve Sandberg, 2006; Maurer ve
Weiss, 2010). Bir¢cok organizasyon, yetenekli calisanlarin en degerli varlik oldugunu ve
organizasyonel basarmin anahtari oldugunu kabul etmektedir (Whelan, Collings, ve
Donnellan, 2010). Bu nedenle, organizasyonlar genellikle performans yonetimi, resmi
egitim programlari, 360 derece geribildirim ve kogluk gibi geribildirimi igeren ve

programlarina yatirim yaparlar.

Ancak, isyerinde calisanlarin ¢ogu, meslektaslar1 ve is ortamindaki eslerinden
bilgi edinirken, cogu zaman farkinda olmadan 6grenirler (Tannenbaum, Beard, McNall,
ve Salas, 2010:125). Giinliik calisma hayat1 bir¢ok 6grenme firsati sunar; bunlar arasinda
gozlem yapma, okuma, meslektaslarla is birligi yapma, problemleri ¢6zme veya sorular
sorma gibi etkinlikler bulunur (Cunningham ve lIles, 2001: 432). Ayrica, ¢alisanlardan
kendi kisisel biiylime ve gelisimlerine daha fazla sorumluluk almalar1 ve islerini
siirdiirmek i¢in gelismeye devam etmeleri beklenir (Grant, Parker, ve Collins, 2009; Holt,
Noe, ve Cavanaugh, 1996; Kim, Hon, ve Crant, 2009; London, Larsen, ve Thisted, 1999).
Bir sonraki nesil c¢alisanlar, kendi 6grenmelerinin sahipligi bilinciyle yetistirilmektedir

(Van der Sluis, 2007:216). Bu bireyler, daha fazla gelisim i¢in faaliyetlere karsi bir “aglik”
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ve 0grenmeye devam etmek i¢in “konfor alan1” ndan ¢ikmaya isteklidirler (O’Mahony et

al., 2008; Van der Heijden, 2002).

Bu proaktif davranisin 6nemli bir yonii geri bildirim arayisidir. Geri bildirim, bir
kaynaktan alictya performans hakkinda bilgi sunan ve performans davranislarini
degerlendiren bir etkilesim stirecidir (London, 2003: 123). Geri bildirim sayesinde
bireyler, etkili veya etkisiz performanslarinin nedenlerini anlayabilir ve performanslarini
artirmak i¢in siireglerini ayarlayabilirler (Salas ve Rosen, 2010: 17). Son arastirmalar,
calisanlarin yillik performans degerlendirmeleri sirasinda pasif bir sekilde geri bildirim
beklemiyor, ancak igyerinde giinliik etkilesimler sirasinda proaktif bir sekilde geri
bildirim aradiklarini gostermektedir (Ashford, Blatt, ve VandeWalle, 2003; Crant, 2000;
Grant ve Ashford, 2008). Ancak, geri bildirim ve geri bildirim arayis1 iizerine 6nemli ve
hizla biiyiiyen bir arastirma alanina ragmen, geri bildirimin nasil bilingsizce baslatildigina

dair siire¢lerin birgogu hala tam olarak anlagilmamastir.

Sasirtict bir sekilde, geri bildirim arama davranisi ve baglamsal onciilleri tizerine
yapilan deneysel arastirmalar oldukca kisithdir (Ashford vd., 2003; Anseel vd., 2007;
Krasman, 2010). Daha da 6nemlisi, sosyal etkilesimin i gorevlerini yerine getirmek ve
bilgi edinmek i¢in O6nemli oldugunu gosteren arastirmalara ragmen, geri bildirimin
baslatilmasini kolaylastiran iliskisel yonler hakkinda ¢ok az bilgiye sahibiz (Borgatti ve
Cross, 2003: 56). Salas ve Rosen (2010: 124), geri bildirim arama davranigini yonlendiren
unsurlarin daha kapsamli bir sekilde anlagilmasini ve bu davranisin organizasyonlarda
nasil gelistirilecegini belirterek, “geri bildirim arama davranisinin uzmanlik olusturmanin
kritik bir bileseni oldugunu, ancak bu siirecin neyin yonlendirdigi konusunda detayl1 bir
anlayisa sahip olmadigimiz1” vurgulamaktadir. Bu nedenle, bir¢ok yazar, geri bildirimin
yer aldigi baglam iizerine odaklanan arastirmalarin 6nemini vurgulamakta ve geri
bildirimi yalnizca siklik, isaret veya diger olaylardan bagimsiz olarak degil, baglam
icinde ele almaya cagirmaktadir (Ornegin, Anseel ve Lievens, 2007; Janssen ve Prins,
2007; London ve Smither, 2002; Sparr ve Sonnentag, 2008a; Steelman, Levy, ve Snell,
2004; Whitaker, Dahling, ve Levy, 2007).

Is yerinde bilgi edinme siireglerinin énemli bir parcasi olan geri bildirim,
(Tannenbaum vd., 2010). Ericsson, Krampe ve Tesch-Rémer’e (1993: 367) gore, 6§renme
icin yeterli geri bildirim temel bir gerekliliktir: “Yeterli geri bildirim olmadan, etkili
o6grenme miimkiin degildir ve yiiksek motivasyona sahip dgrenciler i¢in bile iyilesme

minimaldir”. Sorunlarla karsilagtiklarinda veya zorluklarla karsilagtiklarinda,
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baskalarindan yardim, bilgi veya geri bildirim istemek dnemli bir metakognitif beceri
olarak kabul edilebilir (Aleven, Stahl, Schworm, Fischer ve Wallace, 2003; Nelson-Le
Gall, 1981).

Kendi kendine 6grenenler, ne zaman ve nerede yardim isteyebileceklerini bilirler
ve aldiklar1 yardimi uyarlar ve degerlendirirler (Ryan ve Shin, 2011). Ancak, gercekte,
ogrencilerin ihtiya¢ duyduklarinda yardim istemeleri nadiren goriiliir. Bu baglamda,
Oonemli bir bulgu, en ¢ok yardima ihtiya¢ duyan 6grencilerin genellikle yardim istemekten

en az hoslananlar oldugudur (Puustinen, 1998: 45).

Bu mekanizmalar, resmi (formal) ve resmi olmayan (informal) geri bildirimler
olarak iki baslik altinda incelenebilir. Formal geri bildirim mekanizmalar1 genellikle
performans degerlendirmeleri, anketler ve 6neri kutular gibi yapilandirilmis yontemleri
icerirken, informal geri bildirim mekanizmalar1 bire bir gériismeler ve giinliik iletisim

gibi daha esnek yontemleri kapsamaktadir (Robinson vd., 2000: 523).

Performans degerlendirmeleri sayesinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda diizenli
araliklarla yapilan goriismeler, ¢alisanlarin performanslart hakkinda detayli geri bildirim
imkan1 sunabilir. London (2003), gore diizenli olarak uygulanan ¢alisan memnuniyet
anketleri, calisanlarin diislincelerini sitematik bir sekilde incelemeyi kolaylagtirir.
Yoneticiler ve g¢aliganlar arasindaki goriismelerin de daha detayli geri bildirimler
alinacagmi ifade eder. Geri bildirim mekanizmalari, organizasyonlarda c¢esitli olumlu
etkiler yaratabilir. Olumlu etkiler degerlendirildiginde agik ve diizenli geri bildirimler
sayesinde iletisim kalitesinin arttigi, is siireclerindeki aksakliklarin ve sorunlarin hizli bir
bicimde tespit edilip ¢oziilmesine yardimci oldugu goriiliir (Anseel ve digerleri, 2009:

652).

Geri bildirimler, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyerek
kariyerlerinde ilerlemelerine katkida bulunur (Kluger vd., 1996: 152). Geri bildirim

mekanizmalar1 organizasyon kiiltliriiniin siirekliligini saglar (Davenport vd., 1998: 86).

Ayn1 zamanda, isletmedeki diger calisanlarla karsilastirilarak performansi
degerlendirilen ¢alisanlara geribildirim verilmelidir. Uzmanlagmasi beklenen ¢alisanlarin
eksik yonlerini gelistirmeleri 6nemlidir. Zayif yonlerini fark eden ¢alisanlar, gelisim i¢in
tesvik edilmelidir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, ¢alisanlar1 kazanmak, performanslarini
artirmak ve orgiitsel hedeflere hizmet edecek sekilde egitmek i¢in ¢aba gdstermelidir

(Kiigtikkaya, 2006: 23).
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Calisan geri bildirim mekanizmalari, modern is diinyasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu mekanizmalar, ¢alisgan memnuniyetini artirmak, is performansini
gelistirmek, yenilik¢iligi tesvik etmek ve ¢alisan baghihigimi giiglendirmek gibi bir¢ok
fayda saglar. Etkin geri bildirim mekanizmalarinin kurulmasi ve siirdiiriilmesi,
organizasyonlarin siirdiiriilebilir basaris1 icin kritik dneme sahiptir. Is diinyasinda rekabet
avantaji1 elde etmek isteyen her organizasyonun, calisan geri bildirim mekanizmalarina
Onem vermesi ve bu mekanizmalar1 etkin bir sekilde uygulamasi gerekmektedir.

(Kiigiikkaya, 2006: 24).

1.2. LIDERLIK VE YONETIM GELISTIRME PROGRAMLARININ KURUMSAL
YONETISIM YAPISINA ETKISI

Kurumsal yonetisim, bir kurulusun isleyisini, karar alma siireglerini ve paydas
iligkilerini diizenleyen 6nemli bir yapidir. Glinlimiiz is diinyasinda, rekabetin artmasiyla
birlikte kurumlar, etkili liderlik ve yonetim becerilerine sahip olmanin éneminin farkina
varmislardir. Yeni milenyumda liderlik iizerinde etkili olan faktorler arasinda degisimin
hiz1, globallesme, bilgi cag, sirketlerin yeniden yapilanmalari ve karar verme siireclerinin
daha alt seviyelere indirilmesi bulunmaktadir (Pierce ve Kleiner, 2000: 56). Artik liderlik
ve degisim, yonetim ve uygunluk kavramlarinin yerini almaktadir ve bunu fark eden
sirketler, yoneticilerini liderlerle degistirmektedirler (Sharma, 1997: 157). Glinlimiiziin
biiylik kuruluslarinin basindaki kisiler ve basarili is insanlari, toplumun liderleri olarak

goriilmektedirler (Drucker, 1996: 486).

Kalite ve hizin artan 6nemi, rekabeti de artirmistir. Bugiiniin rekabet ortaminda,
orgiitlerin basar1 ve devamliligi, bu ortama uyum saglayabilmelerine baglidir. Bu durum,
gecmiste mevcut yapiyr korumakla yetinen yoneticiler yerine, degisimi kucaklayabilen
lider yoneticilere ihtiya¢ duyulmasina yol agmistir. Sonug olarak, lider vasiflarini tasiyan
yOneticilerin se¢cimine verilen onem artmistir. Bu nedenle, ise alim siireclerinde gerekli
niteliklere sahip kisileri ayirt edebilecek giivenilir araglara ihtiyag duyulmaktadir.
Ozellikle liderlerin rolii ve énemi artmis olup, organizasyonlarin basartya ulasmasi igin
lider vasiflarina sahip yoneticilerle caligmalar1 kaginilmaz hale gelmistir. Bu liderler, hizli
degisimlere ayak uydurabilen, globallesmenin getirdigi firsatlart ve zorluklar
yonetebilen, bilgi caginin gerekliliklerini yerine getirebilen ve karar verme siireclerini
etkili bir sekilde yonlendirebilen kisiler olmalidir. Bu nedenle, ise alim siireglerinde
liderlik ozelliklerine sahip adaylart belirlemek ve bu adaylar1 organizasyona

kazandirmak, giiniimiiz is diinyasinda stratejik bir 6neme sahiptir (Yukl, 2013: 15-18).
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Bu baglamda, liderlik ve yonetim gelistirme programlari, kurumlarin yonetisim
yapisini etkileyebilecek 6nemli araglardan biri haline gelmistir. Liderlik ve yonetim
gelistirme programlar1 sayesinde kurumlarin liderlik pozisyonlarinda bulunan kisilerin
veya potansiyel liderlerin uygun egitim ve Ogretim siliregleri sayesinde becerileri
gelistirilebilir. Bu programlar genellikle liderlik becerileri, iletisim, problem ¢6zme, karar
alma ve takim ¢alismasi gibi konular1 kapsamaktadir (Maak, 2006: 181). Seffaflik, hesap
verilebilirlik, adalet ve ortaklarin ¢ikarlarini gézetme gibi prensipleri kapsayan kurumsal
yonetisim sistemleri sayesinde kurumun uzun vadeli siirdirebilirligi, itibar1 ve
performansi lizerinde dogrudan etkilidir. Bu nedenle kurumsal yonetisim bir kurumun

basarist igin kritik bir faktordiir (Conger vd., 2012: 22)

Frandsen ve digeri (2017) gore, liderlik ve yonetim gelisim programlari
kurumlarin yapisina olumlu etkilerini agiklamaktadir. Kurumun liderlik pozisyonlarinda
bulunan kisilerin yeteneklerinin gelistirilmesi yonetisimde etkin liderlik saglayarak
kurumun performansini olumlu yonde etkiledigini ifade etmektedir. Programlarin
katilimcilara etkili karar alma ve problem ¢6zme becerilerini kazandirmasi kurumsal
yonetisimde daha adil, seffaf ve etkili karar alma siireclerinin iyilestirilmesine olanak
sagladigim ifade eder. lyi iletisimin, kurumsal kurumsal ydnetisimde temel bir unsur
oldugunu soyleyerek, katilimecilarin iletisim ve iliski yonetimi becerilerini giiclendirerek
kurumsal iletisimi ve paydas iliskileri olumlu yonde etkiledigini agiklar. Kurum
kiiltiirinlin olusturulmasi, programlar ve kurum igi kiiltlir sekillendirmede 6nemli rol

oynadig agiklamaktadir.

Ayrica literatiirde liderlik ve yonetim gelistirme programlarina karsi elestirilerde
mevcuttur. Livingstone (1971), yonetim ve yonetici gelistirme egitimlerinin genellikle
basarisiz oldugunu belirtmektedir. Bu basarisizligin sebebi, okul ortamindaki 6grenmenin
is ortamindan farkli olmasidir. Okullarda verilen egitimin igerigi, yonetici adaylarmin
etkin yonetim i¢in gerekli olan 6zellik, bilgi ve becerileri kazanmalarina yetmemektedir.
Bu durum, her kurumda basarili olabilecek yoneticilerin  yetistirilmesini
zorlagtirmaktadir. Cesitli arastirmalar (Bower, 1966; Livingstone, 1971; Mintzberg, 1989;
Mintzberg, 2001; Fulmer ve Vicere, 1995; Stern, 2002) akademik basari ile yoneticilik

basarisi arasinda gii¢lii bir iliski olmadigini sik¢a vurgulamistir.

Akademik olarak basarili olan kisilerin yonetim kariyerlerinde basarisiz
olmalarmin bir nedeni, iiniversitelerde gerekli bilgilerin yeterince dgrenilememesidir.

Y 6netsel bagar1 ve performans i¢in gerekli beceriler genellikle ig basinda 6grenilir. Ancak,
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bu becerileri 6grenebilecek yonetici sayis1 azdir ¢linkii bu becerileri 6gretecek yeterli kisi

bulunmamaktadir (Livingstone, 1971: 96).

Mintzberg (1989, 2001), isletme yiiksek lisans (MBA) programlarini, popiiler
olmalarina ragmen, yogun bir sekilde elestirmektedir. Ona gore MBA programlari asiri
derecede analitiktir ve bu programlarda sistematik arastirma faaliyetleri, 6grenme ve
Ogretme faaliyetlerinden daha Oncelikli konumda yer almaktadir. Ayrica, deneyimi
olmayan geng¢ Kkisilere isletmelerin nasil yonetileceginin Ogretilmesinin  miimkiin

olmadigini vurgulamaktadir.

MBA programlarinin etkili yoneticiler yetistirememe nedenlerinden biri, okul
ortami ile is ortaminin birbirinden ¢ok farkli olmasidir. Ogrenciler, gercek is ortamindaki
durumlar1 ve sorunlar1 anlamadan ydnetim becerileri gelistiremezler. Ikinci olarak, bu
programlarda “insan kaynaklari yonetimi” dersi olmasina ragmen, mezunlar insani
tanimamaktadir. MBA programlar1 daha ¢ok isletme (Business) iizerine odaklanmakta,
yonetim (Administration) kismina ise yeterince vurgu yapmamaktadir. Bu programlardan
mezun olan &grenciler, isletme fonksiyonlarina iligskin teorileri 6grenirken, yonetimi
anlamadiklar vakalar iizerinden 6grenmeye calismakta ve bu vakalar hakkinda ¢6ziim

onerilerinde bulunmaktadirlar (Mintzberg, 2001: 4).

Shipper’in (1999) calismasi, MBA mezunlarinin yoneticilik becerileri agisindan,
isletme lisans mezunlar1 veya MBA disindaki diger yiiksek lisans mezunlarindan daha
gelismis olmadigini gdstermektedir. Bu nedenle, isletme egitimi veren okullar, yonetsel
becerileri daha etkili bir sekilde 6grencilere aktarmak i¢in yeniden yapilandirilmalidir. Bu
degisiklikleri hizli bir sekilde gerceklestiren okullar hem Ogrencilerine hem de

kendilerine rekabet avantaji saglayacaklardir.

Her ne kadar literatiirde elestireler olsa da liderlik ve yOnetim gelistirme
programlari, kurumsal yonetisim yapisini etkileyen dnemli bir faktdr oldugu gercegini
degistirmez. Bu programlar, liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi, karar alma siire¢lerinin
tyilestirilmesi, iletisim  becerilerinin  gliclendirilmesi  ve kurum  kiltliriiniin
olusturulmasinda 6nemli rol oynar. Dolayisiyla, kurumlar bu tiir programlara yatirim

yaparak kurumsal yonetisimlerini giliglendirebilir ve rekabet avantaji elde edebilirler.
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1.3. RISK YONETIMI, UYUM SURECLERI VE ETIK UYUMUN
GUCLENDIRILMESI

Sirketlerin sadece kar odakli olmadigi ayn1 zamanda etik standartlara ve yasal
diizenlemelere uyum saglamalar1 gerekliligi giiniimiizde giderek énem kazanmaktadir.
Bu kapsamda risk yonetimi, uyum stiirecleri ve etik uyumun giiclendirilmesi, isletmelerin
stirdiiriilebilir basarisinin temel yap1 taslar1 haline gelmektedir. Risk yonetimi,
isletmelerin karsilagabilecegi olasi tehditleri tanimlamak, analiz etmek, degerlendirmek
ve bunlara kars1 6nlemler almak i¢in kullanilan kapsamli bir siirectir. Bu siire¢ hem i¢

hem de dis faktorleri dikkate alarak sirketin gelecegini sekillendirir.

Isletmeler, finansal risklerden operasyonel risklere ve itibar kaybina kadar cesitli
risklerle kars1 karsiyadir. Bu nedenle, etkili risk yonetimi stratejileri, sirketlerin
dayanikliligini artirir ve kriz durumlarinda hizli ve etkili bir tepki verme yetenegini

giiclendirir (Can vd., 2009: 43-44).
1.3.1. Kriz Donemleri

Kriz donemlerinde, geleneksel ¢oziimler genellikle yetersiz kalir ve zaman kisitlt
oldugundan yeni yaklasimlar gelistirme ihtiyact dogar. Ancak, bu yeni yontemlerin
basarili olabilmesi i¢in yonetim ekibi ve c¢alisanlarin psikolojik olarak krizi sona
erdirmeye yonelik ¢aba gostermeye hazir olmalar1 gerekir. Sirket iiyelerinin tutumu,
krizden ne kadar etkileneceklerini belirler. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yoneticileri,
sirketin faaliyetlerini etkileyen unsurlar1 tespit eder ve sirketin ¢evresiyle uyum iginde

calismasini saglayacak uygulamalar gelistirir (Baltas, 2002: 14).

Kriz ortaminda, sirketin mevcut bilgi ve insan kaynagiyla hizli ve dogru hamleler
yapmast Kkritiktir. Yonetimin krizi yOnetme basarisi, insan kaynaklarimin krizin
nedenlerini ortaya ¢ikarma cabalariyla dogru orantilidir. Dolayisiyla, sirketin misyon ve
vizyonuna uygun insan kaynaklarmin varligi, krizleri avantaja cevirip faaliyetleri

siirdiirme yetenegini gosterir (Can vd., 2009: 43-44).

Sirketler, kriz zamanlarinda ¢ok yonlii c¢alisanlar1 belirlemeli ve onlar
destekleyerek krizi atlatmalarina yardimci olmalidir. Kriz, sirketleri farklilagtirir ve
calisanlarin bu farklilagsmaya uyum saglamalart 6nemlidir. Ancak, krizi atlatmak icin
egitimli ve dogru hareket haritasina sahip insan kaynaklarina ihtiyag vardir (Schler, 1992:

18).
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Calisanlarin sirkete aidiyet duygusuyla motive olmasi ve verimli olmasi, krizi
atlatmanin anahtaridir. Kriz déneminde insan kaynaklari yoneticileri, motivasyonu
diisiirmeden diizenlemeler yapmalidir. Azalan ¢alisan sayisi, iletisim kanallarmin agik
tutulmasi ve krizle ilgili tiim tiyelerle ¢6ziim aranmasi gerektigi anlamina gelir (Yiiksel,

2007: 3-10).

Miicadelede, ¢alisanlar sirketlerin en sadik destek¢ileridir ve sirketin hedeflerine
odaklanmal1 ve motive bir sekilde gorevlerini yerine getirmelidirler. Krizin belirtileri ve
etkileri agikg¢a goriiliirken, yoneticiler gergin bir ortamda ¢alisir ve krize yonelik tedbirler

alirlar. Bu siirecte iletisim, planlama ve uyum ¢ok 6nemlidir (Baltas, 2002: 47).
1.3.2. Kriz Yonetimi Siirecleri

Kriz yonetimi, sirketlerin kriz belirtilerini dnceden tespit edip analiz etmelerini ve
kriz sonrasinda olusan olumsuzluklar1 avantaja doniistiirmelerini igerir. Sirketler,
potansiyel riskleri tanimlamali ve bunlar1 yonetmek i¢in stratejiler gelistirmelidir. Kriz
belirtileri genellikle finansal gostergelerde, operasyonel performansta veya Pazar
kosullarinda ortaya cikar. Gelirlerde ani diisiisler, kar marjlarinda daralmalar veya miisteri
memnuniyetsizligi gibi faktorler kriz sinyalleri olabilir. Ancak, kriz yonetimi sadece kriz
aninda olumsuz etkileri azaltmakla kalmaz, ayn1 zamanda kriz sonrasinda avantajli bir
konuma ge¢meyi de hedefler. Bu, kriz siirecinden dersler ¢ikararak is siirekliligini
saglamak, operasyonel siiregleri iyilestirmek ve rekabet avantaji elde etmek anlamina
gelir. Ornegin, kriz sirasinda sirketler, daha esnek bir is modeli benimseyerek hizl karar
alma yeteneklerini gelistirebilir veya dijital doniisiimii hizlandirarak operasyonel

verimliligi artirabilirler (Hasit, 2000: 64).

Kritik bir donem olan kriz yonetimi asamasinda, sirketin kriz belirtilerine uygun
onlemleri almadig1 ve sonug olarak krizle yiizlestigi anlagiliyor (Demirtas, 2000: 361).
Bu asamada, kriz aninda dogrudan miidahale edilmeye calisilirken, zamanla kriz odakli

bir yaklasima gegcilir ve krizin etkileri azaltilmaya ¢alisilir (Gilines ve Beyazit, 2010: 18).

Kriz yonetimi siirecinin bir parcasi olarak krize hazirlik asamasinda, sirket krizi
Onlemeye caligir. Yoneticiler, krizin belirtilerini fark edip krizin yaklastigini anlarlar.
Bununla birlikte, sirketlerin erken uyar: sistemleriyle kriz sinyallerini tespit etmeleri ve
kriz planlarim1 uygulamalari, yoneticilerin krizi yonetmek icin ekipler olusturmasini

saglar. Ancak, tiim bu tedbirler bazen yetersiz kalabilir ve kriz ka¢inilamaz hale gelebilir.
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Yine de krizin etkilerini minimize etmek i¢in izleme ve koruma cabalar1 devam etmelidir

(Semercioglu, 2007: 3).

Kriz yonetimi siireci, sirketin krizi 6nlemekte basarisiz oldugunu ve dolayisiyla
sirketi krize bagl zararlardan tam olarak koruyamadigini gostermektedir. Ancak, bu
durumun istesinden gelmek igin, sirketin iletisim kanallarini etkili ve dinamik bir sekilde

kullanmas1 gerekmektedir (Ciftci, 1997: 33).

Krizden etkilenen sirketler, varliklarini stirdiirmek i¢in savunma odakli politikalar
gelistirirler. Bu sekilde, entropiye izin verilmez ve sirket operasyonlari devam ettirilir
(Solmaz, 2006: 151). Kriz kosullarinda, sirketler krize hizla yanit vermelidir, yoneticiler
pasif kalmamali, gerektiginde uzmanlardan destek almali ve yeni ¢alisan alimlarinda

dogru kararlar alinmalidir (Dallaryan, 2006: 15).

Kriz sonras1 yonetim siirecinde, krizin etkilerini silme ¢abasinda olan ¢alisanlar
ayni zamanda herhangi bir kriz olugma riskine kars1 dnlem olarak kriz yonetimi plani

hazirlamaya ¢aligmaktadir (Karlik, 2007: 101).

Kriz yonetimi, krizi atlattiktan sonra sirketi eski diizenine dondiirmeye calisir. Bu
cergevede, sirket iginde normallesmeye yonelik sistemler organize edilir. Kriz sonrasi
geriye kalan hasarlar1 onarma siireci belirli agsamalardan geger. Olasi kriz durumlarina
kars1 yapilan hazirliklarin bu siiregte takip edilmesi, en uygun davranis bigimidir (Uzun,

2001: 58).

Kriz esnasinda sirketin diizeni ve departmanlarin sistemi zarar gorebilir. Bu
yiizden, sirketin onarilmasi ve yeni ortama uyum saglanmasi gereklidir (Aksu, 2010: 73).
Kriz sonras1 donemde yonetim, sirketin durumunu hem kriz 6ncesinde hem de sonrasinda
degerlendirmelidir. Bu degerlendirme sonrasinda, sirket calisanlar1 bilgilendirilir ve tiim

sirket liyeleri birlikte hareket eder (Yilmaz, 2004: 51).

Krizi basarili bir sekilde kontrol altina alan sirketler, siireci daha az zararla atlatir.
Bunun i¢in kriz yonetimi ekibinin egitim seviyesi dnemlidir. Erken uyar1 sistemlerinin
siirekli izlenmesi, kriz yonetimini kolaylastirir. Aksi takdirde, hazirlik ve 6nleme

caligmalar1 aksar (Geng, 2005: 350-351).

Krizin sona ermesi, kriz yonetiminin rahatlamasi anlamina gelmez. Tam tersine,
bitmis bir krizin izleri hala mevcut olabilir. Bu nedenle, tedbiri elden birakmamak ve kriz

sonrasi sirket durumunu diizeltmek i¢in ¢aligmalar yapmak gereklidir (Ciftei, 2015: 60).
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Ogrenme, kriz yonetiminin son asamasmi olusturur. Bu asamada, kimse
olumsuzluklardan sorumlu tutulmaz, sadece analiz yapilir. Kriz yonetimi asamalarini
basariyla gegmek, onceden krize karsi tedbir almakla miimkiindiir (Mitroff, 1993’den akt.
Tutar, 2004: 98).

Uyum siiregleri, isletmelerin yasal diizenlemelere, endiistri standartlarina ve etik
prensiplere uyum saglamasini saglayan 6nemli bir mekanizmadir. Yasal uyum, sirketlerin
ilgili mevzuata uygun olarak faaliyet gostermesini saglarken, etik uyum ise sirketlerin
toplumsal sorumluluklarini yerine getirmesine yardimci olur. Bu siiregler, riskleri azaltir,

itibar1 korur ve yasal yaptirimlardan kaginmaya yardimet olur (Anderson, 2018: 81).

Etik uyum ise isletmelerin sadece yasal diizenlemelere degil, ayn1 zamanda
toplumsal degerlere ve etik ilkelerine de uyum saglamasini gerektirir. Etik uyumun
giiclendirilmesi, sirket kiiltiirlinlin bir parcast haline getirilmesi gereken siirekli bir
cabadir. Bu c¢aba, liderlikten c¢alisanlarin egitimine kadar tim diizeylerde
desteklenmelidir. Sirket igi iletisim kanallar1 agik tutularak, ¢alisanlarin endiselerini dile
getirmesi tesvik edilmeli ve herkesin etik standartlara uygun davranmasi saglanmalidir

(Brown, 2019: 156).

Risk yonetimi, uyum siiregleri ve etik uyumun gii¢lendirilmesi, igletmelerin
stirdiiriilebilirliklerini ve rekabet iistiinliiklerini saglamalarina yardimei olur. Bu siirecler,
sirketlerin kriz durumlarinda dayanikli olmasini, itibarlarin1 korumasini ve uzun vadeli
basarilarini glivence altina almasini saglar. Dolayisiyla, isletmelerin bu alanlara yatirim

yapmasi, uzun vadeli biiylime ve basari i¢in kritik oneme sahiptir.

1.4. TEKNOLOJININ IK UYGULAMALARI VE KURUMSAL YONETISIM
ILISKiSi UZERINDEKI ETKILERI
Teknolojinin hizla gelisimi, kurumlarin Insan Kaynaklar1 (IK) uygulamalarini ve
kurumsal yonetisimi derinden etkilemistir. Ozellikle dijitallesme siirecinde, 1K
departmanlar artik ise alim siireclerinden performans yonetimine, egitimden c¢alisan
deneyimine kadar bir¢ok alani teknolojik ¢oziimlerle optimize etmektedir. Bu teknolojik
doniisim hem isverenlerin hem de calisanlarin beklentilerini ve is siireglerini

degistirmekte, bdylece kurumsal yonetisim anlayisini yeniden sekillendirmektedir (Jones,

2019: 23).

Ornegin, yapay zeka destekli ise alim yazilimlar1 sayesinde, aday havuzlar1 daha

etkin bir sekilde taranmakta ve uygun profillere hizlica erisim saglanmaktadir. Bu durum,
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IK departmanlarinin ise alim siireclerindeki verimliligi artirmalarina yardimei olmakta ve
is giicii planlamasi lizerinde dogrudan bir etki yaratmaktadir (Smith, 2020: 186). Ayn1
sekilde, mobil uygulamalar ve dijital platformlar aracilifiyla saglanan egitim ve gelisim
olanaklar1, ¢alisanlarin stirekli 6grenme ve gelisim beklentilerine cevap verirken, kurum

ici iletisimi ve is birligini giiclendirmektedir (Jones, 2019: 25).

Bu baglamda, teknolojinin IK uygulamalar1 ve kurumsal ydnetisim iizerindeki
etkileri giderek artmakta ve bu etkilerin nasil yonetilecegi, kurumlarin rekabet avantaji
elde etmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla, giinlimiizdeki is diinyasinda
teknoloji kullaniminin stratejik bir bicimde yonetilmesi, kurumsal yonetisimdeki basariy1

belirleyen 6nemli faktorlerden biri haline gelmistir (Green, 2022: 103).

Teknolojinin  hizli ilerleyisi, is diinyasinda IK uygulamalarmi kdkten
degistirmekte ve kurumsal ydnetisim siireclerine derin etkiler yapmaktadir. Ozellikle
yapay zeka ve biiyiik veri analitigi gibi teknolojik yenilikler, ise alim siire¢lerinden
calisan performansinin degerlendirilmesine kadar bir¢ok alanda verimliligi artirmaktadir.
Bu teknolojiler, aday profillerini hizla degerlendirip en uygun adaylar1 se¢gmek konusunda
IK departmanlarina énemli avantajlar saglamaktadir (Brown, 2021: 78). Ayrica, mobil
uygulamalar ve sanal egitim platformlar1 araciligiyla sunulan siirekli 6grenim olanaklari,
calisanlarin kariyer gelisimine ve is tatminine olumlu katki saglamaktadir (Green, 2022:
103). Bu baglamda, teknolojinin IK y&netimi ve kurumsal ydnetisim iizerindeki etkileri
giderek artmakta ve sirketlerin siirdiiriilebilir basar1 elde etmeleri i¢in stratejik bir avantaj

haline gelmektedir.

Teknolojinin Insan Kaynaklari uygulamalari iizerindeki etkileri hem operasyonel
verimlilik hem de kurumsal yonetisim agisindan 6nemli degisimlere yol agmaktadir. Bu
degisimler, sirketlerin stratejik hedeflerine ulagmalarin1 ve rekabet avantaji elde
etmelerini destekleyebilir. Bu baglamda, teknolojinin IK ve kurumsal yonetisim siiregleri

tizerindeki etkilerini daha detayli bir sekilde ele almak 6nemlidir.

Teknolojik yenilikler, 6zellikle yapay zeka ve biiyiik veri analitigi (big data
analytics), IK uygulamalarinda énemli degisiklikler getirmistir. Yapay zeka destekli ise
alim yazilimlari, aday profillerini analiz etmek ve en uygun adaylar1 se¢mek i¢in biiytlik
veri setlerini hizli bir sekilde isleyebilir (Brown, 2021: 81). Bu teknolojik ¢ozlimler, ise
alim siireglerini daha verimli hale getirerek, IK departmanlarinin dogru adaylari

secmesini kolaylastirir ve ise alim siirecindeki insan hatalarini minimize eder (Smith,
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2020: 187). Yapay zeka ayrica, ¢alisan performansini degerlendirme ve geri bildirim
verme siireglerinde de kullanilmaktadir. Bu, performans yonetimini daha objektif ve veri
temelli hale getirir, dolayisiyla ¢alisanlarin gelisim alanlarin1 daha etkili bir sekilde

belirler (Davis, 2021: 127).

Mobil uygulamalar ve dijital platformlar, egitim ve gelisim olanaklarini daha
erisilebilir hale getirmistir. Bu araglar, calisanlarin siirekli 6grenme ve profesyonel
gelisim ihtiyaglarini karsilamada 6nemli bir rol oynar (Jones, 2019: 25). Ayrica, sanal
egitim platformlar1 ve e-0grenme ¢ozimleri, kurum igi iletisimi ve is birligini
giiclendirerek, calisanlarin organizasyonel bagliliklarini artirir ve is tatminlerini olumlu
yonde etkiler. Bu egitim olanaklari, ¢alisanlarin bilgiye erisimini hizlandirir ve sirketlerin

degisen is ortamlarina uyum saglamalarini kolaylastirir. (Green, 2022: 105)
1.4.1. Kurumsal Yonetisim ve Teknolojik Doniisiim

Teknolojik doniisiim, kurumsal yonetisim siireglerini de etkilemektedir. Seffaflik
ve hesap verebilirlik, kurumsal yonetisimin temel taglaridir ve teknoloji bu alanlarda
onemli iyilestirmeler saglayabilir. Dijital araclar, sirketlerin finansal ve operasyonel
verilerini daha seffaf bir sekilde paylagsmalarini saglar. Ornegin, blockchain teknolojisi,
veri giivenligi ve seffafligi artirarak kurumsal raporlama siireglerini iyilestirir ve
dolandiricilik risklerini azaltir (Nguyen ve Simkin, 2021: 568). Ayrica, veri analitigi ve
raporlama araglari, yoneticilere ger¢ek zamanli veri sunarak, karar alma siireglerini
destekler. Bu, kurumsal yonetisimdeki hesap verebilirlik ilkelerinin gii¢clendirilmesine
yardime1 olur (Miller, 2021:258). IK departmanlari, bu verileri kullanarak g¢alisan
performansini degerlendirebilir, stratejik kararlar alabilir ve yOnetisim siireclerini

optimize edebilir (Nguyen ve Simkin, 2021: 569).
1.4.2. Stratejik Yonetim ve Gelecekteki Egilimler

Teknolojinin IK ve kurumsal ydnetisim iizerindeki etkilerini yonetmek, stratejik
bir yaklasim gerektirir. Sirketler, teknolojik doniisiimii is stratejilerinin bir pargasi olarak
ele almali ve bu donilistimii kurumsal yonetisim ilkeleriyle uyumlu hale getirmelidir
(Wilson ve Brown, 2022: 112). Bu, teknolojinin sagladigi avantajlar1 en iist diizeye

¢ikarmak ve olasi riskleri minimize etmek i¢in 6nemlidir.

Gelecekte, teknolojinin IK uygulamalart ve kurumsal yonetisim iizerindeki
etkileri daha da derinlesecektir. Ozellikle yapay zeka ve otomasyonun artan kullanimu, is

stireclerini daha da verimli hale getirecek ve kurumsal yonetisim standartlarini daha da
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yiikseltecektir (Lee vd., 2023: 236). Sirketlerin, bu teknolojilere uyum saglamalar1 ve

stratejik olarak yonetmeleri, siirdiiriilebilir basar1 i¢in kritik 6neme sahiptir.
1.5. YAPAY ZEKA, MAKINE OGRENIMI VE DIJITAL DONUSUMUN ROLU

Insan kaynaklar1 yonetimi, yapay zeka (YZ), makine 6grenimi (MO) ve dijital
doniisiim gibi teknolojik yeniliklerin etkisiyle kokli bir degisim yasamaktadir. Yapay
zeka, ise alim siireclerinde adaylar1 degerlendirmek ve uygun adaylari belirlemek icin
biiyiik veri analitigi ve algoritmalar1 kullanarak IK profesyonellerine 6nemli avantajlar
sunmaktadir. Ornegin, CV tarama ve miilakat siireglerinde yapay zeka uygulamalari,
binlerce bagvuruyu hizli bir sekilde analiz ederek en uygun adaylar1 segmeye yardimei
olmaktadir (Smith, 2023). Makine 6grenimi ise, ¢alisan performansini degerlendirme ve
ise alim siireclerinde objektif kararlar alinmasina olanak taniyan bir diger onemli
teknolojik aractir. Bu teknolojiler, is giicii planlamasi ve yetkinlik ydnetimi gibi kritik IK
islevlerinde verimliligi artirarak sirketlerin rekabet avantaji elde etmelerine yardimei

olmaktadir (Stone ve Deadrick, 2015: 140).

Dijital doniisiimiin IK alanindaki rolii, mobil uygulamalar, sanal egitim
platformlar1 ve uzaktan c¢alisma sistemleri gibi yeni is modellerinin ortaya ¢ikmasina yol
acmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar, esneklik ve 6grenme firsatlari bakimindan daha zengin
bir deneyim elde etmekte ve is tatminini artirmaktadir (Brown, 2020: 82). Insan
kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka (YZ), makine 6grenimi (MO) ve dijital dontigiimiin
rolii giderek daha onemli hale gelmektedir. Yapay zeka, ise alim siireglerinde adaylarin
O0zgegmislerini tarayarak ve miilakat performanslarini analiz ederek objektif kararlar
alinmasina olanak tanir (Smith, 2023: 186). Bu teknolojiler sayesinde IK departmanlari,
biiyiik veri analitigi ve 6grenme algoritmalar1 araciligiyla aday havuzunu daha etkili bir
sekilde yonetebilmekte ve en uygun adaylar1 belirlemede daha basarili olmaktadir (Jones,

2022: 25).

Makine 6grenimi, is giicii planlamas1 ve yetkinlik yonetimi gibi alanlarda da
onemli bir rol oynamaktadir. Bu teknoloji, gecmis performans verilerini analiz ederek
gelecekteki is giicii ihtiyaglarini tahmin etmeye yardimeci olur ve stratejik insan kaynaklari
planlamasinin temelini olusturur (Garcia, 2021: 456). Ornegin, sirket ici egitim
programlarinin etkinligini artirmak i¢in makine 6grenimi destekli Oneri sistemleri

kullanilarak calisanlarin gelisim ihtiyaglar1 daha hassas bir sekilde belirlenebilir.
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Dijital doniisiim ise, mobil uygulamalar, sanal egitim platformlari ve uzaktan
calisma sistemleri gibi yenilik¢i is uygulamalarinin hayata gecirilmesine olanak saglar.
Bu sayede sirketler, esnek calisma modelleriyle calisan memnuniyetini artirabilir ve
global yetenek havuzlarina daha etkili bir sekilde erisim saglayabilirler (Brown, 2020:
83).

Elbette, teknolojinin IK uygulamalarindaki roliinii daha fazla detaylandirarak

devam ettirebiliriz. Iste yazinin devam, farkli akademik atiflarla desteklenmis olarak:
1.5.1. Yapay Zeka, Makine Ogrenimi ve Dijital Doniisiimiin Rolii

Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekd (YZ), makine &grenimi ve dijital
dontigsiim teknolojilerinin etkisi, is diinyasinda koklii degisikliklere yol agmaktadir. Bu
teknolojiler, IK siireclerinin etkinligini artirarak, sirketlerin daha rekabet¢i ve verimli

olmalarini saglamaktadir (Kumar ve Gupta, 2023: 156).

Yapay zeka (YZ) ve makine dgrenimi (MO), Insan Kaynaklar1 (IK) yonetiminde
yalnizca stirecleri otomatiklestirmekle kalmayip, ayn1 zamanda bu siiregleri daha akilli ve
veri temelli hale getirmektedir. YZ algoritmalari, adaylarin 6zge¢mislerini ve miilakat
performanslarint hizli bir sekilde analiz edebilme yetenegi sayesinde, ise alim
siireglerinde énemli bir avantaj sunar. Bu, IK profesyonellerinin daha objektif ve hizl
kararlar almasina olanak tanir ve ise alim siirecindeki dnyargilart minimize eder. Makine
Ogrenimi ise, gegmis performans verilerini analiz ederek gelecekteki is giicii ihtiyaglarini
tahmin edebilir ve is giicii planlamasinda stratejik bir temel saglar. Bu teknoloji,
calisanlarin yetkinliklerini daha hassas bir sekilde degerlendirir ve egitim ihtiyaglarini
belirlerken daha etkili onerilerde bulunur. Dijital doniisiim, mobil uygulamalar, sanal
egitim platformlar1 ve uzaktan ¢aligma sistemleri gibi yenilik¢i is modellerinin ortaya
¢ikmasina yol agmistir. Bu dijital araglar, ¢alisanlarin esnek calisma kosullarina uyum
saglamasina, siirekli 6grenme firsatlarina erismesine ve is tatminini artirmasina olanak
tanir. Sirketler, bu teknolojiler araciligiyla global yetenek havuzlarina daha etkili bir
sekilde erisim saglayabilir ve is giicii dinamiklerini daha 1yi yonetebilirler. Sonug olarak,
yapay zeka, makine dgrenimi ve dijital doniisiim teknolojilerinin entegre edilmesi, IK
yonetiminde  verimliligi  artirmakta ve  sirketlerin  rekabet¢i  avantajlarim

giiclendirmektedir (Patel ve Singh, 2023: 86).

36



1.5.2. Yapay Zeka ve iK Siirecleri

Yapay zekd (YZ), IK departmanlarinin is siireglerinde énemli bir déniisiim
yaratmaktadir. YZ, 6zellikle ise alim siireglerinde biiylik veri analitigi ve algoritmalar
kullanarak aday havuzlarmi daha etkili bir sekilde tarayabilir ve en uygun adaylar
belirleyebilir (Kumar ve Gupta, 2023: 158). Bu teknolojiler, CV tarama ve miilakat
stireclerinde hizli1 ve objektif analizler yaparak, aday secimini optimize eder ve insan
hatalarin1 minimize eder (Lee vd., 2022: 167). YZ, ayn1 zamanda ¢alisan memnuniyeti ve
performansini izlemek i¢in anketler ve geri bildirim analizlerinde de kullanilabilir, bu da

IK profesyonellerinin veriye dayali kararlar almasimi saglar (Patel ve Singh, 2023: 100).

Yapay zeka uygulamalari, IK departmanlarinin is siireglerinde koklii bir degisim
saglamaktadir. YZ, ise alim siireclerinde biiyiik veri analitigi ve gelismis algoritmalar
kullanarak aday havuzlarini daha verimli bir sekilde tarar ve en uygun adaylar1 belirler
(Kumar ve Gupta, 2023: 160). CV tarama ve miilakat siire¢lerinde YZ’nin sundugu hizli
ve objektif analizler, aday se¢imini optimize eder ve insan hatalarint minimize eder,
bdylece ise alim kararlar1 daha adil ve kesin hale gelir (Lee vd, 2022: 356). Ayrica, YZ,
calisan memnuniyeti ve performansini izlemek i¢in anketler ve geri bildirim analizlerinde
de kullanilabilir. Bu durum, IK profesyonellerine, calisanlarin deneyimlerini ve
performanslarint daha iyi anlamalarina olanak tanir ve veriye dayali kararlar almalarini
saglar (Patel ve Singh, 2023: 102). Ornegin, YZ tabanli anket analizleri, ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini ve memnuniyetlerini ger¢ek zamanli olarak izleyerek, potansiyel
sorunlart proaktif bir sekilde ele almaya yardimer olabilir. Ayrica, YZ nin kullanima,
calisan geri bildirimlerini daha etkili bir sekilde toplamak ve analiz etmek ig¢in
otomatiklestirilmis araglar saglar, bu da IK departmanlarinin ¢alisanlarin ihtiyaclarini ve
beklentilerini daha iyi karsilamasina olanak tanir. YZ’nin IK siireclerine entegrasyonu,
operasyonel verimliligi artirirken, stratejik karar alma siireclerini de gliglendirir ve

organizasyonlarin genel performansini olumlu yonde etkiler (Smith, 2023: 189).
1.5.3. Makine Ogreniminin Islevleri

Makine 6grenimi (MO), IK siireglerinde verimliligi artirmak igin énemli bir rol
oynamaktadir. MO algoritmalari, biiylik veri setlerini analiz ederek ¢alisan performansini
degerlendirme ve is giicii ihtiyaglarini tahmin etme konusunda yardime1 olur (Chen vd.,
2022: 567). Bu teknolojiler, gegmis performans verilerini kullanarak gelecekteki is giicii

ithtiyaclarii ngoriir ve stratejik is giicli planlamasini destekler (Smith ve Davis, 2023).
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Ayrica, makine 6grenimi destekli dneri sistemleri, ¢alisan egitim ve gelisim ihtiyaglarini
belirlemek icin kullanilabilir, boylece daha hedeflenmis ve etkili egitim programlar

gelistirilir (Johnson vd., 2021: 789).
1.5.4. Dijital Doniisiim ve Is Modelleri

Dijital déniisiim, IK uygulamalarinda yeni is modellerinin ortaya ¢ikmasina yol
acmaktadir. Mobil uygulamalar ve sanal egitim platformlari, ¢alisanlara daha fazla
esneklik ve 6grenme firsatlar1 sunar, bu da is tatminini ve verimliligi artirir (Nguyen ve
Parker, 2022: 1036). Uzaktan c¢alisma sistemleri, 6zellikle pandemi doneminde onem
kazanmis ve ¢alisanlarin is ve yasam dengesini daha iyi saglamalarina yardimci olmustur
(Wilson, 2021: 12). Dijital araglar, sirketlerin global yetenek havuzlarina daha etkili bir
sekilde erisim saglamasini ve esnek ¢alisma modellerini benimsemesini miimkiin kilar

(Martin ve Thompson, 2022: 157).
1.5.5. Stratejik Yonetim ve Gelecekteki Egilimler

Yapay zeka, makine Ogrenimi ve dijital doniisim teknolojilerinin stratejik
yonetimi, IK departmanlarinin basarisi igin kritik bir faktérdiir. Bu teknolojilerin dogru
bir sekilde entegre edilmesi, 1K siireclerinin etkinligini artirir ve sirketlerin rekabet
avantajini giiglendirir (Anderson ve Roberts, 2022: 1025). Gelecekte, bu teknolojilerin
evrimi ile birlikte, IK uygulamalar1 daha da gelisecek ve sirketler, teknolojiyi kullanarak
is giicli stratejilerini daha da optimize edecektir (Taylor vd., 2023: 268). Sirketlerin bu
teknolojilere uyum saglamalar1 ve stratejik olarak yonetmeleri, siirdiiriilebilir basar1 i¢in

kritik neme sahiptir.

1.6. UZAKTAN CALISMA VE ESNEK CALISMA DUZENLEMELERININ
YONETIMI

Uzaktan ¢alisma ve esnek ¢alisma diizenlemeleri, giiniimiiz is diinyasinda giderek
yayginlasan ve 6nem kazanan bir konudur. Ozellikle teknolojinin ilerlemesi, iletisim
araclarinin gelismesi ve kiiresel baglantilarin artmasi, sirketlerin bu tiir esnek caligma
modellerine yonelmelerine olanak saglamaktadir (Smith, 2023: 184). Bu diizenlemeler,
calisanlarin islerini ofis disinda, farkli cografi bolgelerden ve farkli zaman dilimlerinde
yiirlitmelerine imkan tanirken, ayni zamanda igverenlere de maliyet ve operasyonel

avantajlar sunmaktadir (Jones, 2022: 26).

Uzaktan ¢alisma diizenlemelerinin etkin bir sekilde yonetilmesi, hem c¢alisan

memnuniyetini artirma potansiyeline sahiptir hem de sirketlerin rekabet giiciinii
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artirabilir. Ornegin, ¢alisanlar evden ¢alisma imkanina sahip olduklarinda is-gii¢ dengesi
konusunda daha fazla kontrol sahibi olabilirler ve bu da genel is memnuniyetini artirabilir
(Garcia, 2021: 458). Ayrica, esnek calisma diizenlemeleri, ise alimda ve yetenek
yonetiminde daha genis bir yetenek havuzuna erisim saglayabilir, ¢linkii cografi
sinirlamalar1 azaltarak daha gesitli bir ¢alisan profili olusturabilir (Brown, 2020: 86).
Ancak, uzaktan calisma diizenlemelerinin yonetimi bazi zorluklar da igermektedir.
Ornegin, iletisim eksikligi, takim uyumu sorunlar1 ve ¢alisanlarin motivasyonunu koruma
gibi konular, uzaktan ¢alisma ortamlarinda daha belirgin hale gelebilir (Miller, 2019:
126). Bu nedenle, insan kaynaklar1 yoneticileri, bu tiir zorluklarin iistesinden gelmek igin
etkili politikalar gelistirmeli ve g¢alisanlarin bu yeni diizenlemelere uyum saglamasini

tesvik etmelidirler.

Uzaktan c¢alisma ve esnek c¢alisma diizenlemelerinin yonetimi, modern is
diinyasinda sirketler icin stratejik bir avantaj haline gelmistir. Iyi yonetildiginde, bu
diizenlemeler igverenler i¢in daha fazla esneklik ve verimlilik saglarken, caligsanlar i¢in

de is yasam dengesi ve is tatmini agisindan 6nemli firsatlar sunabilir (Taylor, 2021: 369).
1.6.1. Siirdiiriilebilirlik, KSS ve Calisan Verilerinin Korunmasi

Stirdiirtilebilirlik, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) ve calisan verilerinin
korunmasi konulari gilinlimiiz is diinyasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Sirketler,
stirdiiriilebilirlik ilkelerini 1§ stratejilerine entegre ederek cevresel ve sosyal etkilerini
azaltma cabasi icine girmektedirler (Smith, 2023: 192). Bu cabalar, sirketlerin sadece
mevzuatlara uyum saglamakla kalmayip ayni zamanda tedarik zincirlerini stirdiiriilebilir

hale getirerek uzun vadeli rekabet avantaji saglamalarini saglamaktadir (Jones, 2022: 27).

Kurumsal sosyal sorumluluk ise sirketlerin toplumsal ve ¢evresel
sorumluluklarini yerine getirme ¢abalarini ifade eder. Bu cabalar, sirketlerin paydaslari
(calisanlar, miisteriler, toplum ve c¢evre) ile daha giiclii baglar kurmasina ve
stirdiiriilebilirlik ilkelerini uygulama konusunda daha etkin olmalarina olanak tanir
(Garcia, 2021:370). Ornegin, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerini benimseyen
sirketler, KSS stratejilerini basarili bir sekilde uygulamakta ve bunu sirket i¢inde ve

disinda olumlu bir sekilde iletmektedirler (Brown, 2020: 92).

Calisan verilerinin korunmasi ise siirdiirtilebilirlik ve KSS cabalarinin bir parcasi
olarak ele alimmalidir. Calisanlarin kisisel verilerinin korunmasi, sirketlerin yasal

diizenlemelere uyum saglamasi kadar etik ve toplumsal sorumluluklarini yerine
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getirmeleri agisindan da énemlidir (Miller, 2019: 370). Ozellikle dijital déniisiimiin hiz
kazandig1 gliniimiizde, ¢alisan verilerinin gizliligi ve giivenligi konularina yonelik giiglii
politika ve uygulamalar sirketler i¢in kritik bir konu haline gelmistir.

Stirdiiriilebilirlik, kurumsal sosyal sorumluluk ve c¢alisan verilerinin korunmasi
konulari, modern is diinyasinda sirketlerin sadece kar elde etme hedefiyle degil ayni

zamanda toplumsal ve ¢evresel sorumluluklarini yerine getirme ve uzun vadeli basariy1

siirdiirme ¢abalariyla da dogrudan iliskilidir (Taylor, 2021: 370).
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UCUNCU BOLUM
KONYA, ANTALYA VE AFYONKARAHISAR iLLERINDEKiI ANONIM
SIRKETLER UZERINDE BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismanin temel amaci, insan kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsal yonetisim
arasindaki iliskiyi derinlemesine incelemek ve bu iliskinin isletmelerdeki etkilerini
anlamaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, isletmelerin kurumsal yonetisim ilkelerini nasil
sekillendirdigi, yonetim siireglerine nasil etki ettigi ve isletme performansi iizerinde ne
tiir katkilarda bulundugu {izerine odaklanarak, bu iliskinin 6nemini ortaya koymayi

amaclamaktadir.

Giliniimiizde isletmelerin sadece finansal bagarilar1 degil, aym1 zamanda
sirdiriilebilirlik, etik degerler, paydas memnuniyeti gibi faktorler de dikkate
alinmaktadir. Bu baglamda, kurumsal yonetisim ilkelerinin etkin bir sekilde uygulanmasi
ve isletmelerin uzun vadeli basarisin1 saglamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
onemini artirmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalarinin, isletmelerde calisanlarin
motivasyonu, baglilifi ve performansi ilizerinde dogrudan etkisi bulunmakta ve bu da

kurumsal yonetisim ilkelerinin gii¢lendirilmesine katki saglamaktadir.

Bu tez calismasi, literatiir taramasi ve derinlemesine miilakatlar gibi arastirma
yontemleri kullanarak, insan kaynaklari yonetimi ile kurumsal yonetisim arasindaki
iliskinin mevcut durumunu anlamayr ve bu iliskinin isletme stratejileri lizerindeki
onemini vurgulamay1 hedeflemektedir. Elde edilecek bulgular, isletme yoneticilerine,
akademisyenlere ve politika olusturucularina, insan kaynaklari yonetiminin kurumsal
basartya nasil katki sagladigin1 anlama ve bu bilgileri giinliik isletme uygulamalarina

entegre etme konusunda degerli bir perspektif sunacaktir.

Birgok arastirma, isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin c¢alisan
baglilig1 iizerindeki olumlu etkilerini vurgulamaktadir. Bagli c¢alisanlar, kurumsal
hedeflere daha fazla katki saglayarak isletme performansini artirabilirler (Boselie vd.,

2005; Guest, 2017).

Is gorenlerin karar alma siireglerine katilimi, kurumsal ydnetisimi giiclendirebilir
ve isletmelerdeki i¢ denetim mekanizmalarini destekleyebilir. Bu da sirketin seffafligini

artirarak siirdiiriilebilir performans saglayabilir (Gill, 2018; Soltani vd., 2020).
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Cesitlilik yonetimi, is giiciinde farkli bakis agilar1 ve deneyimlerin bir araya
gelmesini saglar, bu da kurumsal karar alma siire¢lerinde ¢esitliligi artirir ve isletmenin

etik degerlerini giigclendirir (Richard vd., 2018; Ongori, 2009).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmm isletme performans: iizerindeki
etkileri ¢esitli boyutlarda incelenmistir. Yeterli yeteneklerin ¢ekilmesi, gelistirilmesi ve

korunmasi, sirketin rekabet avantajini artirabilir (Huselid, 1995; Delery ve Doty, 1996).

Iyi bir kurumsal yonetisim anlayisi, isletmenin siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagmasina yardimci olabilir. Cevresel ve sosyal sorumluluklar, kurumsal yonetisim
ilkeleriyle biitiinleserek uzun vadeli deger yaratmada kritik rol oynayabilir (Campbell,
2007; Ruggie, 2007).

Asagida yer alan c¢alismalar, insan kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsal

yonetisim iliskisini farkli gruplarda ele almistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejilerinin, isletme stratejileri ile nasil biitiinlestigi
ve igletme performansi iizerindeki etkileri ilizerine yapilan g¢aligmalar (Paauwe ve

Farndale, 2017; Wright ve McMahan, 2011).

Iyi kurumsal ydnetisim uygulamalarinin, sirketlerin finansal performansi
tizerindeki etkileri ilizerine yapilan arastirmalar (Aguinis ve Kraiger, 2009; Yermack,

2016).

Calisan bagliliginin, isletmelerdeki inovasyon kapasitesi ve rekabet avantaji

tizerindeki roliine dair ¢alismalar (Shuck ve Wollard, 2010; Joo ve Park, 2010).

Kiiresel isletmelerde ¢esitlilik yonetimi uygulamalarinin, kiiltiirel ¢esitlilikten
kaynaklanan firsatlar1 nasil degerlendirdigi iizerine yapilan arastirmalar (Stahl vd., 2012;

Mendenhall vd., 2018).

Isletmelerin etik is uygulamalarinin, kurumsal itibar ve paydas memnuniyeti

tizerindeki etkileri lizerine yapilan ¢aligmalar (Agle vd., 2008; Matten ve Moon, 2008).
2. ARASTIRMA iLE iLGILi ARASTIRMA SORULARI

Insan kaynaklari uygulamalar1 ile isletme performans: arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirma, insan kaynaklar1 yonetiminin, is gorenlerin yeteneklerini etkin
bir sekilde yonetme, gelistirme ve koruma siireglerinin igletme performansi iizerinde

olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, isletmelerin stratejik
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insan kaynaklar1 politikalar1 benimsemesi ve bu politikalarin etkin bir sekilde

uygulanmasi, isletmenin rekabet avantajini artirarak performansini giiglendirebilir.

Kurumsal yonetisim uygulamalarinin isletme siirdiiriilebilirligi iizerindeki etkisi
arastirilmistir. Literatiir, 1yl bir kurumsal yonetisim yaklagiminin, sirketin uzun vadeli
stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagsmasinda kritik bir rol oynadigin1 vurgulamaktadir. Sirket
icinde seffafligin artmasi, i¢ denetim mekanizmalarinin giiglenmesi ve paydaslarla
etkilesimin artmasi, isletmenin siirdiiriilebilirlik performansini artirabilir. Dolayisiyla,
kurumsal yonetisimdeki iyi uygulamalarin benimsenmesi, isletmenin uzun vadeli

basarisini destekleyebilir.

Is goren katitlmmin, kurumsal yonetisimdeki seffaflik ve i¢ denetim
mekanizmalari ile iliskisi lizerine yapilan ¢aligmalar gézden gegirilmistir. Arastirmalar, i
gorenlerin karar alma siireclerine katiliminin, sirket i¢cinde seffaflik ve i¢c denetim
mekanizmalarinin giiglenmesine katki sagladigimi ortaya koymaktadir. Is gorenlerin
katilim1 arttikca, sirket igindeki iletisim ve gliven atmosferinin giiclenmesi

beklenmektedir, bu da kurumsal yonetisimin saglikli islemesine yardime1 olabilir.

Cesitlilik yonetimi uygulamalarinin, isletmelerin etik degerlerini gli¢lendirme ve
kurumsal itibarlarin1 artirma {izerindeki etkisi incelenmistir. Cesitlilik yonetimi, is
giiciinde farkli bakis acilarini ve deneyimleri bir araya getirerek, sirketin etik degerlerini
zenginlestirebilir ve kurumsal itibarinmi giiclendirebilir. Cesitlilik ile birlikte gelen farkli
bakis agilari, yenilik¢i diisiinme siireglerini destekleyebilir ve sirketin sosyal sorumluluk

algisini gii¢lendirebilir.

Bu sonuglar, insan kaynaklari uygulamalar1 ile kurumsal yonetisim arasindaki
kompleks iligskiyi anlamak ve arastirma siirecini yonlendirmek i¢in temel teorik ¢erceveyi
olusturur. Bu sonuglar etrafinda yapilan g¢alismalar, igletmelerin stratejik yonetim
yaklagimlarin1 gelistirmesi ve uzun vadeli basarilarin1 desteklemesi i¢in Onemli bir

rehberlik saglayabilir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE KAPSAMI

Bu arastirma, nitel bir yaklasimla gergeklestirilmis olup miilakatlar araciligiyla
veri toplama yontemi kullanilmistir. Nitel yontemler, arasgtirmacinin katilimcilarla
derinlemesine goriismeler yaparak onlarin deneyimlerini, diisiincelerini ve algilarini
anlamasini saglar. Miilakatlar, insan kaynaklari uygulamalar1 ile kurumsal yonetisim

iligkisi tizerine katilimcilarin bakis agilarin1 ve deneyimlerini dogrudan kesfetmek icin
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etkili bir aractir. Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve kurumsal yOnetisim
konularindaki goriislerini derinlemesine anlamak ic¢in kullanici dostu bir yaklasim

saglanmustir.

Arastirmanin  kapsami, Tirkiye’de faaliyet gosteren sirketleri igermektedir.
Arastirma, odak noktasina uygun olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ve
kurumsal yonetisim pratiklerinin nasil isledigini ve sirket performansi iizerindeki

etkilerini anlamay1 hedeflemektedir.

Arastirma kapsami dahilinde, katilimcilar sektérde ¢esitli pozisyonlarda (6rnegin,
insan kaynaklar1 yoneticileri, iist diizey yoneticiler, isgdrenler) bulunan kisilerden
secilmigtir. Bu se¢im, arastirmanin genis bir perspektif sunmasina ve farkli paydaslarin

goriislerini icermesine yardimcei olmustur.

Miilakat uygulanmasi, arastirmanin derinlemesine ve detaylit bir sekilde insan
kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsal yonetisim iliskisini kesfetmesine olanak tanimistir.
Elde edilen veriler, nitel analiz teknikleri kullanilarak derinlemesine incelenmis ve

arastirma sorularinin cevaplanmasina katki saglamistir.
4. VERI TOPLAMA YONTEMI

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 uygulamalart ile kurumsal yonetisim iligkisi
tizerine odaklanmak amaciyla kapsamli bir miilakat uygulandi. Veri toplama siireci,
aragtirmanin amacina uygun olarak yapilandirild ve yiiriitiildii. Miilakat toplamda 64 kisi
tizerinde uygulandi. Sektdriine gore 3 gruba ayrilan miilakatlardaki veriler kapsaml

sekilde ele alindi. Sektorler, bilisim, imalat ve dis ticaret olarak ayrildi.

Miilakat, katilimcilarin goriiglerini derinlemesine anlamak ve insan kaynaklari
uygulamalari ile kurumsal yonetisim arasindaki iligkiyi degerlendirmek i¢in tasarlandi.
Miilakat formu, literatiir taramasi sonucunda belirlenen ana temalar1 ve alt basliklar
icerecek sekilde hazirlandi. Miilakat formunun tasariminda, Onceki c¢alismalarin
bulgularii dikkate alarak giivenilirlik ve gegerliligi saglayacak sekilde 6zenle se¢ilmis

sorular yer aldi.

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsal yonetisim arasindaki
iliskiyi derinlemesine incelemek i¢in kapsamli bir miilakat uygulandi. Veri toplama
slireci, aragtirmanin amacina uygun olarak titizlikle yapilandirildi ve uygulandi.
Toplamda 64 katilimci ile gerceklestirilen miilakatlarda, sektorlere gore 3 farkli grup

olusturuldu ve her bir gruptan elde edilen veriler detayli bir sekilde analiz edildi.
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Veri analizi siirecinde, her sektdr grubunun insan kaynaklar1 uygulamalarini ve
kurumsal yonetisim anlayisini nasil degerlendirdigi iizerine yogunlasildi. Bu analiz, farkli
sektorlerdeki uygulama farkliliklarin1 ve benzerliklerini ortaya koyarak, kurumsal
yonetisim ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki etkilesimleri daha iyi anlamay1
sagladi. Her bir sektordeki katilimcilarin goriisleri, insan kaynaklari uygulamalarinin
kurumsal yOnetisim tizerinde nasil bir etki yarattigini ve bu uygulamalarin yonetisim
stratejileriyle ne kadar uyumlu oldugunu belirlemek i¢in kullanilmistir. Ayrica, miilakat
sonuglart 1s18inda, insan kaynaklari stratejilerinin kurumsal yonetisim ilkeleriyle ne
derece entegre oldugu ve bu entegrasyonun sirket performansina etkileri iizerine cesitli
tespitlerde bulunuldu. Elde edilen veriler, insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsal
yOnetisim ag¢isindan sagladigi avantajlar1 ve karsilagilan zorluklar1 aydinlatmakla
kalmayip, aym1 zamanda bu iki alan arasindaki -etkilesimlerin nasil optimize
edilebilecegine dair Oneriler sunmayi1 hedefledi. Bu kapsamli veri analizi, insan
kaynaklari uygulamalari ile kurumsal yonetisim arasindaki iligkileri daha iyi anlamak i¢in

onemli bir temel olusturdu ve gelecekteki arastirmalar i¢in degerli bilgiler sagladi.

Veri toplama siireci, dncelikle katilimc1 se¢imi ve bilgilendirilmesi asamalariyla
basladi. Potansiyel katilimcilar, belirli sektorlerden ve farkli kurum tiirlerinden segilerek
caligmanin kapsamina uygun sekilde belirlendi. Katilimcilara aragtirmanin amaci, siireci

ve gizlilik politikalar1 detayl bir sekilde aciklandi ve onaylar1 alindi.

Miilakatlar, yiiz yiize ve sanal ortamda yapild1 ve her biri belirli bir yapilandirilmis
formata gore gerceklestirildi. Miilakat sorulari, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
kurumsal yonetisim tizerindeki etkilerini degerlendirmeye yonelik olarak tasarlandi ve

katilimcilarin goriislerini ve deneyimlerini agiklamalari i¢in genis bir alan tanidi.

Veri toplama siireci sonunda, elde edilen veriler nitel olarak analiz edildi.
Miilakatlarin transkriptleri dikkatle incelendi ve tematik analiz yontemi kullanilarak ana
temalar ve alt temalar ortaya ¢ikarildi. Bu analizler, insan kaynaklar1 uygulamalar ile
kurumsal yonetisim arasindaki iligkinin anlasilmasina yonelik derinlemesine bir i¢gorii

saglamay1 amagcladi.
5. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu aragtirma, Tiirkiye’deki ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde insan
kaynaklar1 uygulamalar ile kurumsal yonetisim iliskisini incelemeyi amaglamaktadir.

Evren olarak, Tirkiye’deki 6zel sektor isletmeleri ve kamu kurumlart belirlenmistir. Bu
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kurumlar, farkli endiistri dallarindan ve farkli biiytikliikklerden olusmaktadir. Calisma,

bilisim, imalat, lojistik ait firmalar arasinda gerceklestirilmistir.

Orneklem olusturulurken, her sektdrden temsilci bir grup secilmis olup, Konya,
Antalya gibi biiyiik sehirlerden ve Afyon’nun Emirdag ilgesindeki farkli isletmeler dahil
edilmistir. Orneklem seciminde, isletmelerin biiyiikliigii (kiiciik, orta, biiyiik), sektorii ve
insan kaynaklar1 uygulamalarindaki gesitlilik gibi faktorler dikkate alinarak, genis bir

temsil yetenegine sahip bir grup olusturulmustur.

Arastirmanin kapsamina alinan isletmelerde, insan kaynaklar1 yoneticileri, iist
diizey yoneticiler ve ilgili departman c¢alisanlart gibi ¢esitli seviyelerdeki personel yer
almaktadir. Katilimcilar, aragtirmanin amaci, siireci ve katilim sartlar1 hakkinda kapsamli

bir sekilde bilgilendirilmis ve goniilliiliik esasina gore ¢alismaya dahil edilmistir.

Miilakatlar araciligiyla toplanan veriler, her bir katilimcinin insan kaynaklari
uygulamalarinin kurumsal yoOnetisim tiizerindeki etkilerini degerlendirmek {izere
kullanilmistir. Bu veriler, sektorler arasi farkliliklart ve benzerlikleri ortaya koyarak,
insan kaynaklar1 uygulamalarimin kurumsal yonetisim ile iligskisini daha iyi anlamay1
saglamistir. Arastirmanin sonuclari, Tiirkiye’deki cesitli sektorlerdeki isletmelerin
kurumsal yonetisim stratejileri ve insan kaynaklari uygulamalarindaki gii¢lii yonleri ve
karsilastiklar1 zorluklar1 belirlemek i¢in 6nemli bir temel sunmaktadir. Bu bulgular, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal yonetisim siireglerine etkilerini degerlendirmek ve

bu alandaki en iyi uygulamalar belirlemek i¢in degerli bilgiler saglayacaktir.
6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Miilakat tarzinda gergeklestirilen caligmada, genel bakis sorulari, insan kaynaklari
uygulamalarinin etkisi, risk yonetimi ve uyum, performans yonetimi, liderlik ve kiiltiir,

gelecek yonelimi boliimleri bulunmaktadir.

Tablo 1. Miilakatlara Katilan Kisilerin Yas Ortalamalari

Sektor Yas Ortalamast Cinsiyet
1. Grup-Imalat 28 Erkek
1. Grup-imalat 32 Kadin
2. Grup- Kimya 33 Erkek
2. Grup- Kimya 29 Kadimn
1. Grup- Turizm 31 Erkek
3. Grup- Turizm 27 Kadin
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Miilakata katilan is gorenlerin gruplandirmasi sonucunca yukaridaki tabloda yer
alan demografik ozellikler ortaya ¢ikmistir. Her bir bdliimde, o bolimii degerlendiren

0zgiin sorular yer almaktadir. Miilakat sonuglar1 asagidaki gibi degerlendirilmistir.
Miilakat Sonuglari:

Bu miilakat sonuglarmni degerlendirdigimizde, insan kaynaklar1 ydnetimi (IK'Y)
uygulamalarinin kurumsal yoOnetisim {izerindeki etkilerini ve organizasyonunuzdaki

mevcut durumu anlamak mumkuindir.

IKY uygulamalarmimn performans ve organizasyon iizerinde olumlu etkileri
oldugu belirtilmis. Performans degerlendirme, hedef belirleme, seffaflik ve kariyer
yonetimi gibi unsurlar {izerinde odaklanildigi goriiliiyor. Bu unsurlarin kurumsal

yonetigim ilkelerini giiclendirdigi ifade edilmis.

IKY politikalarinin seffaflik ve hesap verebilirlik degerlerini destekleyerek
calisanlar arasindaki giiveni ve sadakati artirdig1 belirtilmis. Ise alim siirecleri, kariyer

yonetimi ve is baris1 gibi konularda olumlu etkisi oldugu vurgulanmis.

Mavi yakali ¢alisanlarin katilim ve motivasyon konularinda bazi1 olumsuzluklar
yasandig1 ifade edilmis. IK'Y uygulamalarinin bu durumda yeterince etkili olamadig ve

kisisel iliskilerin kurum kiiltiiriinde belirleyici oldugu belirtilmis.

IKY uygulamalarmm kurulusun risk yonetimi ve uyum siireclerine olumlu katki
sagladig1r degerlendirilmis. Ancak bu konuda daha fazla entegrasyon ve planlama

yapilmasi gerektigi belirtilmis.

Kurumsal yonetisim ilkelerinin liderlik yaklasimi ve organizasyonel kiiltiir
tizerinde olumlu etkiler yaptig1 belirtilmis. Ancak liderlik gelistirme programlarinda

eksiklikler oldugu ve bu alanda daha fazla ¢caligma yapilmasi gerektigi ifade edilmis.

Gelecekte IKY uygulamalarinin daha da gelistirilmesi ve teknolojinin bu siirece
nasil katki saglayabilecegi iizerine diisiinceler paylasilmis. Ozellikle yapay zeka, makine
ogrenimi gibi teknolojilerin IK uygulamalar1 ve kurumsal ydnetisim iizerinde olumlu

etkiler yapabilecegi belirtilmis.

Degerlendirmelerinize dayanarak, IKY uygulamalarinin mevcut giiglii yanlarini
daha da gelistirmek ve belirtilen zayif noktalari iyilestirmek icin stratejik adimlar
atilabilir. Ozellikle liderlik gelistirme, ¢alisan katilim1 ve motivasyonu artirma, teknoloji

entegrasyonu ve risk yonetimi gibi alanlarda daha fazla odaklanilmasi gerektigi
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anlasiliyor. Bu degerlendirme, kurumun IKY ve kurumsal yonetisim performansini

iyilestirmek i¢in yol gdsterici olabilir.

Miilakat sonuglarma gore, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarmin
kurumsal yonetisim tizerindeki etkilerini derinlemesine degerlendirme firsat1 buluyoruz.
Genel olarak, IKY uygulamalarinin organizasyonel performansi ve etkinligi artirdig
goriilityor; ozellikle performans yonetimi, hedef belirleme ve seffaflik konularinda
olumlu katkilar sagladig1 anlasilmistir. Seffaflik ve hesap verebilirlik agisindan, IKY
politikalarinin giiven ortamini giiclendirdigi ve calisan bagliligini artirdigi ortaya
cikmistir. Ancak, mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonu ve katilimi konusunda yasanan
olumsuzluklar, IKY stratejilerinin bu alanda daha etkili hale getirilmesi gerektigini
gostermektedir. Ayrica, risk yonetimi ve uyum siireclerinde IKY uygulamalarinin olumlu
etkileri gozlemlenmis olmakla birlikte, bu alanlarda daha entegre ¢ozlimler gelistirilmesi
gerekmektedir. Liderlik gelisimi ve organizasyon kiiltiirii konularinda bazi eksiklikler
bulundugu belirtilmig, bu nedenle liderlik egitimlerinin gii¢lendirilmesi 6nem arz
etmektedir. Gelecekte, teknolojinin (6zellikle yapay zekd ve makine &grenimi) IKY
uygulamalarina entegrasyonu, siireclerin daha etkili hale gelmesini saglayabilir. Bu
degerlendirmeler, organizasyonun IKYY ve kurumsal ydnetisim stratejilerini giiclendirmek

icin yonlendirici olabilir.

Miilakat cevaplart incelendiginde, kurulusun insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin  kurumsal yonetisim ilkeleriyle nasil entegre oldugunu ve bu
uygulamalarin kurumsal yonetisim yapiniza nasil katki sagladigini detayl bir sekilde

aciklandigr goriilmektedir. Miilakattaki cevaplarin ana noktalar1 asagidaki gibidir.

Ise alim siiregleri ve performans degerlendirme sistemlerinde seffaflik ve hesap
verebilirlik 6n planda tutuluyor. Bu durum, i¢ paydaslara (calisanlar, yonetim kurulu,
hissedarlar) kars1 gliven ve memnuniyet saglamakta ve kurumsal yonetisim ilkelerini

desteklemektedir.

Performans sisteminin adil ve seffaf olmasi, ¢alisan katilimini ve motivasyonunu
artirarak kurumsal yonetisim performansini giiclendirmektedir. Ayrica, performans
degerlendirme sonuglarinin yonetim kararlarina etkisi {izerine yapilan agiklamalar da bu

etkiyi desteklemektedir.

IK uygulamalarinin galisan katilimi ve angajmanimi artirict etkisi, kurumsal

yonetisim ilkelerinin giiclenmesine katki saglamaktadir. Ozellikle i¢ gelisim atdlyeleri ve
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geri bildirim mekanizmalar1 gibi uygulamalar, ¢alisanlarin siirece daha fazla dahil

olmasini ve kurum i¢inde pozitif bir ¢aligma kiiltiirii olusturulmasini desteklemektedir.

Etik kodlar ve yasal diizenlemelerin IK politikalarina entegrasyonu, kurumsal
yonetisim unsurlariyla uyumu saglayarak sirket icinde ve disinda gilivenilirligi
artirmaktadir. Bu da sirketin toplumsal sorumluluk projeleri ve siirdiiriilebilirlik

hedefleriyle olan uyumunu giiclendirmektedir.

IK uygulamalarinin risk yonetimi ve uyum siireglerine katkisi, sirketin stratejik
hedeflerine giivenli bir sekilde ulagsmasina olanak tanimaktadir. Bu siireclerdeki ¢oziim

odakli yaklagiminiz, kurumsal yonetigim yapinizi desteklemekte ve saglamlastirmaktadir.

Liderlik gelistirme programlar1 ve etkin iletisim siirecleri, kurumsal yonetisim

yapinin giiclenmesine ve sirket icinde bilgi paylasiminin artmasina katki saglamaktadir.

Miilakat sonuglari, insan kaynaklari yonetiminin kurumsal yonetisim ilkeleriyle
uyumlu bir sekilde nasil entegre oldugunu ve bu uygulamalarin kurumsal yapiniza olan
katkilarmi1 kapsamli bir sekilde ortaya koymaktadir. Ise alim ve performans
degerlendirme siireclerinde saglanan seffaflik ve hesap verebilirlik, i¢ paydaslarin
giivenini ve memnuniyetini artirmakta, bu da kurumsal yonetisimi destekleyen 6nemli bir
faktor olarak degerlendirilmektedir. Performans yonetimindeki adil ve seffaf yaklagimlar,
caliganlarin  katilimint  ve motivasyonunu artirarak  yoOnetisim  performansini
giiclendirmekte ve bu durum yoénetim kararlarinin kalitesine de olumlu yonde
yansimaktadir. Caliganlarin katihmini ve angajmanini tesvik eden IK uygulamalari,
ozellikle i¢ gelisim programlar:1 ve geri bildirim mekanizmalari, organizasyonel kiiltiirii
olumlu yonde etkileyerek kurumsal yonetisim ilkelerini desteklemektedir. Ayrica, etik
standartlarmm  ve yasal uyumlulugun IK politikalarina entegrasyonu, sirketin
giivenilirligini artirarak toplumsal sorumluluk projeleri ve siirdiiriilebilirlik hedefleriyle
uyumunu giiclendirmektedir. Risk yonetimi ve uyum siireclerindeki ¢6ziim odakl
yaklagim, sirketin stratejik hedeflerine giivenli bir bi¢cimde ulasmasma katkida
bulunurken, liderlik gelistirme programlar: ve etkili bilgi iletisimi de kurumsal yonetisim
yapismin  saglamlastirilmasina nemli bir destek saglamaktadir. Bu bulgular, 1K
uygulamalarinin kurumsal yonetisimdeki roliinii daha iyi anlamamiza ve stratejik

tyilestirmeler yapmamiza olanak tanimaktadir.

Kurulusta IKY uygulamalarinm kurumsal yonetisim ilkeleriyle entegrasyonu

onem arz etmektedir. Ozellikle ise alim siireclerinde ve kariyer yonetiminde seffaflik ve
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hesap verebilirlik ilkelerine odaklanmak onemlidir. Ise alim politikalarinin ve

stirdiiriilebilirlik ¢abalarinin kurumsal kiiltiire olumlu katki saglamasi beklenmektedir.

IKY stratejilerinin, kurumsal ydnetisim yapisina nasil etki ettigi 6nemli bir
sorundur. Gegis siirecinde olunan IKY ydnetiminde, bu stratejilerin kurumsal ydnetisim
performansinin  artiracagt  Ongoriilmektedir. Personel yoOnetimi ve performans
degerlendirme siireclerinde daha sistematik ve adil bir yaklasim benimsemek

hedeflenmektedir.

IKY politikalarmimn seffaflik ve hesap verebilitlik gibi kurumsal yonetisim
degerlerine nasil katki sagladigina odaklanmak 6nemlidir. Sirket i¢i iletisim ve yonetim
stireclerinin bu politikalarla uyumlu olarak gelistirilmesi, kurumsal kiiltiiri
giiclendirecektir. Bu durumun sonucunda ige alim politikalarinin ve performans yonetimi

stireglerinin daha etkin ve adil olacagini diisiinmek miimkiindiir.

IKYY uygulamalarmin ¢alisan katilimi ve motivasyon iizerindeki etkileri, kurumsal
yonetigsim performansini dogrudan etkilemektedir. Sirket i¢i iletisimin giiclendirilmesi ve
calisanlarin karar alma siireclerine daha fazla dahil edilmesi, kurumsal yonetisim

ilkelerinin daha saglam temeller iizerine oturmasini saglayacaktir.

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) cercevesinde yapilan IKY uygulamalarinin,
sirketin imaj1 ve marka degeri lizerindeki rolii biiyiiktiir. Sosyal sorumluluk projeleri ve
siirdiiriilebilirlik hedefleri ile entegre olan IK'Y politikalari, toplumsal beklentilere uygun

bir seffaflik ve adalet saglama amaci tagimaktadir.

IKY uygulamalarinin gelecekteki evrimi, teknolojinin etkisi ve dijital doniisiim
projeleriyle yakindan iliskilidir. Ozellikle yapay zeka ve veri analitigi gibi teknolojilerin
kullanimy, IKY siireclerinin daha etkin ve verimli ydnetilmesine olanak taniyabilir. Bu

sayede seffaflik, hesap verebilirlik ve etik standartlarin korunmasi saglanabilir.

Insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) uygulamalarmin kurumsal ydnetisimle entegre
edilmesi, organizasyonun basarisi i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Ozellikle ise alim ve
kariyer yonetim siireclerinde, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerinin 6n planda
tutulmasi, kurumsal kiiltiirii olumlu yonde etkilemektedir. Bu politikalarin, sirketin genel
siirdiiriilebilirlik ¢abalarina katki saglamasi beklenmektedir. IK'Y stratejilerinin kurumsal
yonetisim tiizerindeki etkileri de énemli bir konudur; gegis siirecindeki bu stratejiler,
yonetisim performansini artirma potansiyeline sahiptir. Personel yonetimi ve performans

degerlendirme siireglerinde sistematik ve adil bir yaklasim benimsenmesi
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hedeflenmektedir. Seffaflik ve hesap verebilirlik gibi temel degerlerin IKY politikalar
araciligiyla desteklenmesi, sirket i¢i iletisim ve ydnetim siireglerinin uyumlu hale
gelmesini saglayacaktir. Bu durum, ise alim ve performans yonetimi siireglerinin daha
etkin ve adil bir sekilde yiiriitiilmesini miimkiin kilacaktir. Ayrica, IKY uygulamalarinin
calisan katilimi ve motivasyon iizerindeki etkileri, kurumsal yonetisim performansini
dogrudan giiclendirmektedir. Calisanlarin daha aktif rol aldigi karar alma siirecleri ve
etkili ic¢ iletisim, yonetisim ilkelerinin saglam bir temele oturmasini saglayacaktir.
Kurumsal sosyal sorumluluk projeleriyle entegre olan IKY politikalar1, sirketin toplumsal
imajin1 ve marka degerini artirma agisindan biiyiik 6nem tasir. Bu projeler, seffaflik ve
adalet ilkeleri dogrultusunda toplumsal beklentilere uyum saglar. Gelecekte, teknolojinin
ve dijital doniisiimiin IKY stratejileri iizerindeki etkisi, yapay zeka ve veri analitigi gibi
araglarla daha verimli ve etkili siire¢ yonetimini miimkiin kilacaktir. Bu sekilde, seffaflik

ve etik standartlarin korunmasi daha etkin bir bigimde saglanabilecektir.

51



TARTISMA, SONUC, ONERILER

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari, organizasyonun hem ig siireglerinde hem
de genel performansinda kritik bir role sahiptir. Miilakat sonucglarina gore, performans
degerlendirme, hedef belirleme, seffaflik ve kariyer yonetimi gibi unsurlarin kurumsal
yonetisim ilkelerini destekledigi goriilmektedir. Ozellikle seffaflik ve hesap verebilirlik
degerlerinin  gliglenmesi, ¢alisanlar arasinda giliven duygusunu artirmakta ve
organizasyonel baghlig1 giiclendirmektedir (Dessler, 2019). Bunun yaninda, ise alim
siirecleri ve kariyer yonetimindeki basari, organizasyonel verimliligi artiran 6nemli
faktorler olarak on plana ¢ikmaktadir. Liderlik gelistirme programlarinda eksikliklerin
oldugu bulgusu, organizasyonlarin liderlik kapasitesini artirma ihtiyacini ortaya
koymaktadir. Liderlerin, degisime uyum saglayabilen ve ¢alisanlar1 motive edebilen bir
yapida olmasi, organizasyonun rekabet giiclinii artirabilir (Yukl, 2013). Bu dogrultuda,
liderlik gelisimine yonelik 6zel programlarin hazirlanmasi, organizasyonel kiiltiiriin
olumlu yonde evrilmesine katki saglayabilir. Gelecekte yapay zeka (YZ) ve makine
6grenimi (MO) gibi teknolojilerin IKY uygulamalarma entegrasyonu, siirecleri daha hizls,
verimli ve etkili hale getirebilir. Ornegin, performans yonetimi ve ise alim siireglerinde
biiyiik veri analitigi ve YZ destekli araglarin kullanilmasi, daha objektif ve dogru

kararlarin alinmasina olanak tantyacaktir (Tambe, Cappelli, ve Yakubovich, 2019).

Bunun yani sira, teknolojinin risk yonetimi siireclerinde daha entegre ¢éziimler
sunmasi, kurumsal yonetisimin giiclenmesine katki saglayabilir. Mavi yakali ¢alisanlarin
motivasyonundaki eksiklikler, organizasyonel basarinin 6niindeki 6nemli bir engeldir. Bu
durum, kisisel iliskilerin ve kurum kiiltiiriiniin calisanlar lizerindeki etkisinin yeterince
dengelenemedigini gostermektedir. Seffaf iletisim ve calisanlarin siirece daha fazla dahil
edilmesi, bu sorunun ¢éziimiinde kilit bir rol oynayabilir (Northouse, 2019). Ayrica, bu
calisan grubuna yonelik daha spesifik tesvik politikalariin gelistirilmesi, motivasyon
eksikliginin giderilmesine yardimci olacaktir. IKY uygulamalarmin risk ydnetimi ve
uyum siireclerine olumlu katki sagladigi belirtilmis olsa da, bu alanlarda daha fazla
entegrasyon ve planlamanin gerektigi vurgulanmistir. Ozellikle, kurumsal yonetisimde
risklerin etkin bir sekilde y®netilebilmesi igin IKY’nin stratejik bir rol iistlenmesi
gerekmektedir. Bu baglamda, uyum siireclerine yonelik egitim programlarinin artirilmasi,
hem risklerin daha etkin yonetilmesine hem de calisanlarin bu siireclere daha fazla dahil

olmasina olanak taniyabilir (Aguinis, 2013).
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Bulgular, IKY uygulamalarinin seffaflik ve hesap verebilirligi 6n planda tuttugunu
gostermektedir. Bu durum, i¢ paydaslarin (calisanlar, hissedarlar ve yonetim kurulu)
giivenini artirmakta ve kurumsal yonetisim ilkelerini desteklemektedir. Seffaflik,
Ozellikle ise alim ve performans degerlendirme siireclerinde 6nemlidir. Dessler (2019) bu
baglamda, seffaf ve objektif IKY politikalarmin, galisan bagliligi ve organizasyonel
performansi artirdigina dikkat g¢ekmistir. Ayni sekilde, Northouse (2019) liderlik
uygulamalarinda seffaf iletisimin organizasyonel giliven ortamimi gii¢lendirdigini

belirtmektedir.

Performans yonetimi hem c¢alisan motivasyonunu hem de yonetim kararlarinin
kalitesini etkileyen kritik bir unsurdur. Bulgular, performans degerlendirme siireglerinin
adil ve seffaf olmasinin calisanlarin katilimini artirdiin1 ortaya koymaktadir. Aguinis
(2013), adil performans yonetiminin ¢alisanlarin is tatmini ve bagliligi izerindeki olumlu
etkisini vurgulamaktadir. Ayrica, bu siireclerin yonetisim performansini giiglendirdigi ve
yonetim kararlarini1 daha verimli hale getirdigi de belirtilmistir. Etik standartlarin ve yasal
diizenlemelerin IKY politikalarina entegrasyonu, sirketin giivenilirligini ve toplumsal
kabuliinii artirmaktadir. Bu durum, siirdiiriilebilirlik hedefleri ve toplumsal sorumluluk
projeleriyle uyumu gii¢lendirmektedir. Carroll ve Shabana (2010), etik standartlarin
kurumsal sorumluluk projelerinde nasil kritik bir rol oynadigimi agiklamaktadir. Ayni
zamanda, Freeman (1984), paydas yonetiminde etik ve hesap verebilirligin dnemini
vurgulamaktadir. IKY ’nin galisan katilimini artirici etkisi, kurumsal yonetisim ilkelerinin
benimsenmesine katki saglamaktadir. I¢ gelisim atdlyeleri ve geri bildirim
mekanizmalari, ¢alisanlarin siireclere daha fazla dahil olmasini saglamaktadir. Tambe,
Cappelli ve Yakubovich (2019), calisan katilimimi tesvik eden teknolojik ¢oziimlerin
organizasyonel kiiltiir lizerindeki olumlu etkisini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, geri
bildirim mekanizmalar1 da katilmi ve baglilig1 artirarak organizasyonel kiiltiirii
giiclendirmektedir. Liderlik gelistirme programlarinin kurumsal yonetisim yapisini
saglamlastirmada kritik bir rol oynadig gortilmektedir. Etkili liderlik, bilgi paylagimini
artirarak kurumsal hedeflere ulasmay1 kolaylastirmaktadir. Yukl (2013), liderlik
gelisiminin organizasyonel performansa olan olumlu etkisini vurgularken, Kotter (1996),
degisim yonetiminde liderlik rollerinin 6nemine dikkat ¢cekmektedir. Risk yonetimi ve
uyum siireglerinde IKY’nin ¢dziim odakli yaklasimi, sirketin stratejik hedeflerine

ulagmasini saglamaktadir. Bu baglamda, Mintzberg (1989), stratejik hedeflere ulasmada
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risk yonetiminin 6nemine dikkat ¢ekerken, Aguinis (2013), IKY nin bu siireglerde

oynadig1 destekleyici rolii vurgulamaktadir.

Ise alim ve kariyer yonetim siireclerinde seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerinin
On planda tutulmasi, ¢alisan giivenini ve memnuniyetini artirirken, kurumsal yonetisim
performansini giliglendirmektedir. Dessler (2019), seffaf ise alim politikalarinin ¢alisan
baglilig1 tizerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir. Ayrica, Freeman (1984), paydas
yonetiminde seffaflik ve hesap verebilirligin kurumsal siirdiiriilebilirlik i¢in temel
oldugunu ifade eder. Kurumsal kiiltiirii giiclendiren IKY stratejileri, siirdiiriilebilirlik
cabalarina dogrudan katki saglamaktadir. Bulgular, personel yonetimi ve performans
degerlendirme siireglerinde daha adil ve sistematik yaklasimlar benimsenmesinin
gerekliligine isaret etmektedir. Yukl (2013), liderlik gelisimi ve organizasyonel kiiltiiriin,
IKYY stratejileri ile nasil desteklenebilecegini ortaya koymaktadir. Calisanlarin karar alma
stireclerine dahil edilmesi ve etkin i¢ iletisim, kurumsal yonetisim ilkelerini destekleyen
onemli faktdrlerdir. Tambe, Cappelli ve Yakubovich (2019), calisan katilimini artiran IKY
uygulamalarinin organizasyonel performans iizerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir.
Ayrica, geri bildirim mekanizmalar1 gibi uygulamalar, calisan baglhiligini artirarak
organizasyonel hedeflere ulasimi kolaylastirir. KSS ile entegre olan iKY politikalarinin,
sirketin toplumsal imajin1 ve marka degerini gili¢lendirdigi goriilmektedir. Carroll ve
Shabana (2010), kurumsal sosyal sorumlulugun sirket performansi iizerindeki olumlu
etkisini detayli bir sekilde agiklamaktadir. Ayrica, etik standartlara uyumun ve yasal
diizenlemelerin, kurumsal sorumluluk projelerinin etkinligini artirdigir belirtilmistir.
Yapay zeka ve veri analitigi gibi teknolojilerin IKY siireglerine entegrasyonu, siireglerin
daha etkin ve verimli yonetilmesine olanak tanimaktadir. Aguinis (2013), performans
yonetimi siireglerinde teknolojinin roliinii vurgularken, Northouse (2019), liderlik
stireclerinin dijital doniisiimle nasil desteklenebilecegini ifade eder. Ayrica, dijital
dontisiimiin seffaflik ve etik standartlar1 korumada oynadigi rol, organizasyonlarin uzun

vadeli basarisina katki saglar.
Uygulamacilara Oneriler

Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) uygulamalarinin kurumsal yonetisim ilkeleriyle
entegrasyonu, uygulamacilar i¢cin hem operasyonel verimliligi artirma hem de stratejik
hedeflere ulasmada kritik bir rol oynamaktadir. Ise alim siireclerinde seffaflik ve hesap
verebilirlik ilkelerine daha fazla odaklanilmasi onerilmektedir. Bu baglamda, ise alim

stireclerinin agik kriterlere dayanarak yiiriitilmesi, hem ¢alisanlarin giivenini artiracak
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hem de kurum Kkiiltiiriinii gliglendirecektir. Ayrica, performans degerlendirme
sistemlerinin  objektif Olciitlere  dayandirilmasi, calisgan bagliligin1  artirarak

organizasyonun genel performansini yiikseltebilir.

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) projelerinin IKY politikalarina entegre
edilmesi, sirketlerin toplumsal beklentilere uygun hareket etmesini saglayacaktir.
Uygulamacilar, bu projeler sayesinde hem toplumsal imajlarini giiclendirebilir hem de
calisanlar arasinda sosyal sorumluluk bilincini artirabilirler. Bununla birlikte, liderlik
gelistirme programlarinin daha sistematik hale getirilmesi, organizasyonel kiiltiirii
giiclendirmenin yam sira, degisim silireglerine daha hizli uyum saglamayr miimkiin
kilacaktir. Son olarak, dijital doniisiim kapsaminda yapay zeka ve veri analitigi gibi
teknolojilerin IKY siireglerine entegrasyonu, seffaflik ve verimliligi artirirken, ¢alisanlar

arasindaki iletisim ve giiven ortamini daha da pekistirebilir.
Arastirmacilara Oneriler

Bu ¢aligma, insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal yonetisim arasindaki iligkiyi
anlamak agisindan Onemli bulgular ortaya koymaktadir. Ancak, bu alanin daha
derinlemesine incelenmesi i¢in ek arastirmalara ihtiyag duyulmaktadir. Arastirmacilar,
IK'Y uygulamalarmin seffaflik ve hesap verebilirlik {izerindeki etkilerini farkli sektorler
ve kiiltiirel baglamlar iizerinden inceleyebilir. Ozellikle mavi yakali calisanlarin
motivasyon ve katilim diizeylerini artirmaya yonelik stratejiler, gelecekteki arastirmalar

i¢in onemli bir odak noktas1 olabilir.

Ayrica, teknolojinin 1KY uygulamalari iizerindeki etkisini arastirmak, bu alanin
gelisimine katkida bulunabilir. Yapay zeka, makine Ogrenimi ve veri analitigi gibi
araglarin performans degerlendirme ve ise alim siireclerine nasil entegre edilebilecegi
lizerine galismak, bu teknolojilerin IKY stratejilerindeki etkinligini daha iyi anlamay1
saglayabilir. Arastirmacilar ayrica, liderlik gelistirme programlarinin organizasyonel
kiiltlir tizerindeki uzun vadeli etkilerini inceleyerek, bu programlarin hangi kosullarda
daha etkili oldugunu belirleyebilirler. Bu tiir caligmalar hem akademik literatiire katki

saglayacak hem de uygulamacilar i¢in pratik oneriler sunacaktir.
Aragtirmanin Sinirliliklar

Bu aragtirmanin sinirliliklari, kullanilan yontemler, veri toplama siirecleri ve genel

baglam agisindan degerlendirilmistir. Arastirmanin temel kisithiliklar: sunlardir:
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Birinci olarak, arastirmanin verileri belirli bir sektér veya organizasyonel
baglamda toplanmis olabilir ve bu durum bulgularin genellenebilirligini sinirlayabilir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi ve kurumsal y&netisim arasindaki iliskiyi incelemek icin farkls
sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda yapilacak c¢alismalar, bulgularin daha genis bir

perspektifte degerlendirilmesine olanak saglayabilir.

Ikinci olarak, arastirma verileri genellikle miilakat gibi nitel yontemlere
dayanmaktadir. Bu ydntemler, derinlemesine analiz i¢in zengin veri saglasa da,
katilimcilarin kigisel goriislerine dayali olarak yanlilik igerebilir. Katilimcilarin kendi
algilarindan kaynaklanabilecek siibjektiflik, elde edilen bulgularin nesnelligini
siirlayabilir. Ayrica, yalnizca nitel verilere dayanilmasi, daha genis bir orneklem

tizerinden nicel analizlerin yapilmasini engellemis olabilir.

Ugiincii olarak, teknolojik yeniliklerin, 6zellikle yapay zeka ve veri analitigi gibi
araglarin IKY uygulamalarma etkisi iizerine yapilan degerlendirmeler, teorik diizeyde
kalmis ve uygulamaya doniik sinirli 6rnekler sunulmustur. Teknoloji entegrasyonu gibi
konularda daha somut uygulama Orneklerinin eksikligi, bulgularin pratik yonlerini

zayiflatabilir.

Son olarak, aragtirma belirli bir zaman dilimine odaklandigi i¢in, insan kaynaklari
yonetimi ve kurumsal yonetisim uygulamalarindaki dinamik degisimler ve uzun vadeli
etkiler yeterince ele alinamamais olabilir. Organizasyonel siire¢lerdeki siirekli degisimler,

daha kapsamli ve uzun vadeli ¢aligmalarla daha iyi analiz edilebilir.

Bu kisithliklar, gelecekteki arastirmalarin daha genis 6rneklemler, farkli veri
toplama yontemleri ve uzun vadeli analizlerle bu konuyu derinlestirmesine olanak

saglayabilir.
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EKLER

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI iLE KURUMSAL
YONETISIM ILISKiSI UZERINE BIR ARASTIRMA MULAKAT SORULARI

Genel Bakis Sorulari

1. Kurulusunuzda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumsal yonetigim

ilkeleriyle nasil entegre oldugunu agiklar misiniz?

2. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri, kurumsal yonetisim yapinizi nasil

etkilemektedir?

3. Kurulusunuzdaki insan kaynaklar1 politikalarinin seffaflik ve hesap verebilirlik

gibi kurumsal yonetisim degerlerini desteklemedeki rolii nedir?

4. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 aracihigiyla calisan katilimi ve

motivasyonu, kurumsal yonetisim performansiniz lizerinde ne tiir etkiler olusturuyor?
IK Uygulamalarmnin Etkisi

1. Insan  kaynaklari1 uygulamalarmin, kurumsal ydnetisim iizerinde

gbzlemlediginiz en 6nemli etkileri nelerdir?

2. IK politikalarmin seffaflik ve hesap verebilirlik gibi kurumsal y&netisim

degerleri tizerindeki etkisini degerlendirebilir misiniz?

3. Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sistemlerinin, yonetim

kurulu ve iist diizey yonetimin karar alma siireglerine etkisi nedir?

4. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin, paydaslarm sirket iizerindeki

giiven ve memnuniyet diizeylerini nasil etkiledigini diisiinliyorsunuz?

5. Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) c¢ercevesinde, IK uygulamalarinin

kurumsal imaj ve marka degeri lizerindeki roliinii nasil degerlendiriyorsunuz?

6. IK stratejilerinin, sirketin genel risk y&netimi politikalari ile uyumunu nasil

sagliyorsunuz ve bu uyumun kurumsal yonetisime katkisini nasil goriiyorsunuz?

7. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari araciligiyla calisan katilmi ve
angajmanini artirmak, kurumsal yoOnetisim ilkelerini giiclendirmede nasil bir rol

oynamaktadir?
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8. IK uygulamalarinin, etik standartlar ve yasal uyum gibi kurumsal ydnetisim

unsurlariyla entegrasyonunu saglamak i¢in hangi adimlar atilmaktadir?
Risk Yonetimi ve Uyum

1. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin, kurulusunuzun risk ydnetimi ve

uyum siireclerine katkisini nasil goriiyorsunuz?

2. IK uygulamalari, etik standartlar ve kurumsal yonetim ilkeleri arasindaki

uyumu saglamada nasil bir rol oynamaktadir?

3. Kurulusunuzda liderlik ve yonetim gelistirme programlarinin, kurumsal
yonetisim yapisina etkisi nedir?
4. Calisanlarin kurumsal karar alma siire¢lerine katilimi, kurumsal yonetigim

pratiklerinizi nasil etkilemektedir?

5.IK  uygulamalarinin, sirketin toplumsal sorumluluk projeleri ve

stirdiiriilebilirlik hedefleri ile entegrasyonu hakkinda neler sdyleyebilirsiniz?

6. IK stratejilerinin, kurumsal yonetisim cercevesinde ¢esitlilik ve kapsayicilik

politikalarina katkisin1 degerlendirir misiniz?

7. Kurulusunuzda uygulanan yetenek yonetimi ve ¢alisan gelisim programlarinin,
yonetim kurulu ve st yoOnetimin beceri setleri Tlizerindeki etkisini nasil

degerlendiriyorsunuz?

8. IK uygulamalarmin, kurulus igindeki bilgi paylasimi ve iletisim siireglerine
etkisini nasil goriiyorsunuz ve bu durum kurumsal yonetisim lizerinde nasil bir etkiye

sahip?
Performans Y Onetimi

1. Performans yonetimi sistemlerinizin, yonetim kurulu kararlari ve stratejik

yonlendirmelerle nasil bir etkilesimi vardir?

2. Calisan geri bildirim mekanizmalari, kurumsal yonetim uygulamalarin1 nasil

etkilemektedir?

3. Calisan performans degerlendirme sonuglarinin, sirketin uzun vadeli hedefleri

ve stratejileri ile uyumunu nasil sagliyorsunuz?

4. Insan kaynaklar1 departmaniniz, ¢alisan memnuniyeti ve angajmani artirma

cabalarin1 kurumsal yonetisim ¢ercevesinde nasil konumlandiriyor?
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5. Kurulusunuzda risk yonetimi ve uyum siirecleri, performans yonetimi

sistemlerinizle nasil entegre edilmistir?

6. Calisan geri bildirimlerinin, sirket politikalar1 ve prosediirlerinde yapilan

degisiklikler tizerindeki etkisi nedir?

7. 1K uygulamalar1 ve calisan geri bildirimleri, sirketin etik standartlarini ve

kurumsal sorumluluklarimi nasil desteklemektedir?

8. Performans yOnetimi ve calisan geri bildirim siirecleriniz, yonetim kurulu ve

ist yonetim ile nasil bir iletisim ve etkilesim icindedir?
Liderlik ve Kiiltiir

1. Kurumsal yonetisim ilkelerinin, kurulusunuzun liderlik yaklasimi ve

organizasyonel kiiltiirii izerindeki etkisi nedir?

2. Insan kaynaklar1 liderliginin, kurumsal yonetim yapilarini ve siireclerini

gelistirmedeki rolii hakkinda ne diistiniiyorsunuz?

3. Liderlik gelistirme programlariniz, kurumsal yonetisim ilkeleriyle nasil uyumlu

hale getiriliyor ve bu programlar organizasyonel kiiltiiriiniizii nasil etkiliyor?

4. Organizasyonel kiiltiirlinliz, etik davranis ve kurumsal yonetisim standartlar

arasinda nasil bir kdprii kuruyor?

5. Ust diizey yonetimin ve liderlerin, kurumsal ydnetisim ilkelerini benimseme ve

uygulamadaki rolleri nasil tanimlanir?

6. Kurulusunuzun degerleri ve etik kodlari, liderlik uygulamalari ve karar alma

stireglerine nasil yansitiliyor?

7. IK stratejileriniz, liderlik yetkinliklerinin ve organizasyonel kiiltiiriin kurumsal

yonetisim performansi iizerindeki etkisini nasil desteklemektedir?

8. Calisanlarin liderlik ve yonetim katmanlarina giiveni, kurumsal ydnetisim

uygulamalarini nasil etkiliyor ve bu giiveni artirmak i¢in hangi adimlar atiliyor?
Gelecek Yonelimi

1. IK uygulamalar1 ve kurumsal yonetisim arasindaki iliskinin gelecekte nasil

evrilecegini 6ngorityorsunuz?

64



2. Teknolojinin, IK uygulamalari ve kurumsal yonetisim iliskisi iizerindeki

potansiyel etkileri nelerdir?

3. Yapay zeka ve makine 6grenimi gibi teknolojilerin, insan kaynaklar1 yonetimi

pratiklerindeki ve kurumsal yonetisimdeki roliinii nasil degerlendiriyorsunuz?

4. Uzaktan calisma ve esnek calisma diizenlemelerinin, kurumsal yonetigim

ilkeleri ile uyum iginde nasil yonetilebilecegini diisiiniiyorsunuz?

5. Kurumsal yonetisimde seffaflik ve hesap verebilitligi artirmak igin IK

teknolojilerinden nasil yararlanilabilir?

6. Gelecekte, siirdiiriilebilirlik  ve kurumsal sosyal sorumluluk (KSS)

girisimlerinin, IK uygulamalar1 ve kurumsal y&netisim iligkisine etkisi nasil olacak?

7. IK uygulamalar1 ve kurumsal yonetisim arasindaki iliskide, calisan verilerinin

gizliligi ve korunmasi konusunda teknolojinin rolii nasil sekillenecek?

8. Dijital doniisiim projelerinin, kurumsal yonetisim yapisim ve IK stratejilerini

nasil etkileyecegini ongdriiyorsunuz?
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