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OZET

Haskebabgi, Fatma Hiimeyra. Isletmelerdeki Kriz Odakli Insan Kaynaklar
Uygulamalarmin Farkli Mevkilerde Calisanlar Uzerindeki Etkilerinin Karsilastirmali
Olarak Incelenmesi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2015.

Orgiitler, gelisen teknolojinin ve kiiresellesmenin etkisiyle siirekli degisen bir i¢ cevre ve
dis ¢evreye sahiptirler. Bu degisime uyum saglayamayan orgiitler iretim faaliyetlerini
engelleyebilecek durumlarla karsilagabilmektedirler. Bu durum onceden fark edilip
gerekli Onlemler alinmazsa, orgiit kriz siirecine girebilmektedir. Kriz, isletmelerin
varligin1 ve amagclarini tehdit eden, farkli pozisyonlarda ¢alisan yoneticileri ve ¢alisanlart

strese sokan bir surectir.

Kriz yonetiminin amact, krizi 6nceden sezmek, dnlemek igin tedbirler almak ve ¢oziimler

iireterek krizi agsmaktir.

Orgiitlerin bu krizi bagariyla sonuglandirmasi veya olusacak kaybi en aza indirmesi igin
etkin bir kriz yonetimiyle birlikte etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi gerekmektedir. Bu
nedenle kriz donemi stratejileri uygulanirken orgiitiin en 6nemli kaynagi olan ¢alisanlarin
fikirlerinin ve Onermelerinin dikkate alinmasi, onlarin da bu siirece dahil edilmeleri

gerekmektedir.

Bu ¢alismada; kriz ve kriz ydnetim siireci teorik boyutlariyla incelenmekte ve insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan ele alinmaktadir. Yasanan krizlerin nedenleri, sonuglari,
¢Ozum stratejileri ve farkli mevkilerde ¢alisanlar etkileme diizeyleri yapilan aragtirma ile

uygulama boliimiinde yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan Kaynaklari

Politikalar



ABSTRACT

Haskebab¢i, Fatma, Hiimeyra, The Effects of Crisis Oriented Human Resources
Activities over The Employees With Different Positions in Organizations, Master Thesis,
Ankara, 2015.

Organizations, with the effect of developing technology and globalization, have
continuous fluctuant internal and external environment. The organizations which could
not adapt to this change can confront a situations which block production activities.
Organizations can get in a crisis period if this situation is not recognized beforehand and
the necessary measures are not taken. The crisis is a menace to business entity and
objectives, and a process that puts all executives and employees have different positions

into stress.

The objective of crisis management is to notice the crisis in advance, to take measures to

prevent it and to find solutions to overcome the crisis.

Active human resources management with efficient crisis management is needed to arrive
at a successful conclusion or to minimize the losses that might occur. Therefore,
organizations must take into account the employees’ ideas and suggestions and include

them into this process when crisis management strategies are implemented.

In this study, the crisis and the crisis management process are examined theoretically and
are dealt with in terms of human resources management. In the implementation part, there
are causes of crises encountered, outcomes, strategies for solutions and a survey about

the influence level on employees with different positions.

Key Words: Crisis, Crisis Management, Human Resources Management, Human

Resources Policies
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GIRIS

Son dénemde 6zellikle teknolojik gelismeler sayesinde; siireklilik arz eden bir degisim
olgusu 6ne ¢ikmaktadir. Degisen ¢evre sartlarinda orgiitler, kiiresellesmenin de etkisiyle,
uluslararasi ticari bir rekabetin i¢inde bulunmaktadirlar. Orgiitler, bu rekabet ortaminda
hayatlarina devam etmek ve glniin kosullarina uyum saglamak durumunda
kalmaktadirlar. Varliklarini siirdiirmek isteyen isletmeler, bu siiregte amaclarin1 ve
faaliyetlerini tehdit eden kriz durumlariyla karst karsiya gelebilmektedirler. Kriz,
orgutleri zora sokan ve normal faaliyetlerini olumsuz yonde etkileyen durumlar olarak

degerlendirilmektedir.

Kriz durumu ile karsilasan oOrgiitler bu donemi atlatmak ve faaliyetlerine devam
edebilmek icin yeni ydntemler, yeni stratejiler ve 6zel yonetim uygulamak zorunda
kalmaktadirlar. Rekabet ortaminda hedeflerini gerceklestirebilmek ve siireklilik
saglayabilmek i¢in kriz donemlerinde isletmeler kriz ydnetimi uygulamaktadirlar. I¢
cevre ve dis g¢evre faktorlerini inceleyerek krizi Onceden sezebilmek ve onlemler
alabilmek, orgiit i¢i ve dis1 bilgi akisin1 devamli hale getirmek, degismeleri ve gelismeleri
stirekli takip etmek, dogru kararlar almak ve dogru zamanda uygulamak kriz yonetiminin
ozellikle iizerinde durdugu asamalardir. Kriz yonetiminin bilingli ve aktif kullanildig:
orgiitler krizi firsata g¢evirerek veya krizden en az hasarla ¢ikarak kriz donemini

sonu¢landirabilmektedirler.

Karmasanin ve belirsizliklerin hakim oldugu, kisa siirede karar alma ve uygulama
zorunlulugu olan kriz dénemlerinde; kriz yonetimini uygulayabilmek, krizi basariyla
sonlandirmak, belirsizlikleri ortadan kaldirmak, degisen ¢evreye ve teknolojiye gore
sekillenmek i¢in Oncelikli olarak etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi gerekmektedir.
Orgiitiin en 6nemli kaynag1 olan insan faktorii kriz ydnetiminin 6nemli bir boyutunu
olusturmaktadir. Krizin 6nlenmesinde, kriz yasanan donemde ve kriz sonras1 yapilanma
doneminde calisanlarin destegini almak, giivenlerini saglamak ve onlarla iletisim halinde

olmak kriz dénemini atlatmak i¢in cok onemlidir.

Kriz ddnemlerinde, kararlar alinarak eylem planlar1 olusturulurken; iiretim faaliyetleri ve
orgiit yapis1 6n planda tutulmaktadir. Ancak kriz yonetimini etkin uygulayabilmek i¢in;

caligsanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi, kendi aralarinda destek, giiven, isbirligi ve



dayanigma olmasi gerekmektedir. Bu durumun olusturulmasinda da en biiyiik gérev insan

kaynaklar1 yonetimine diismektedir.

Bu calismada orgiitlerin kriz yonetiminde daha etkin olabilmesi i¢in insan kaynaklar
yonetiminin daha aktif bir ara¢ olarak kullanilmas1 gerektigi iizerinde durulmaktadir.
Calismanin birinci boliimiinde; kriz, kriz yonetimi ve kriz donemleri genis bir bigimde
ele alinmakta, ozellikleri ve Onemi iizerinde durulmaktadir. Ikinci boliimde; insan
kaynaklar1 yonetimi, kriz donemlerinde uygulanan politikalar ve kriz odakli insan
kaynaklar1 uygulamalar1 {izerine inceleme yapilmaktadir. Ugiincii boliimde ise kriz
donemlerinde daha ¢ok hangi stratejilerin uygulandigini ve bu stratejilere; calisanlarla tist
yonetimin diislince asimetrisini anlamak amaciyla farkli mevkilerdeki orgiit ¢alisanlarina

yonelik yapilan bir arastirma yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
KRiZ VE KRiZ YONETIMIi

1.1 KRiZ

Orgiitlerin temel amaci varhigim siirdiirmektir(Urper, 2012:15). Orgiitlerin varligini
stirdiirebilmesi; olusan krizlere direnmesi ve onlar1 yonetebilmesi ile yakindan iliskilidir.
Orgiitlerin  kar, kurumsal siireklilik ve sosyal siirdiiriilebilirlik amaglarim
saglayabilmeleri i¢in; ulusal ve uluslararasi ¢evre kosullarina, teknolojik degisimlere ve
sosyo-kiiltiirel alandaki degisimlere uyum saglamasi gerekmektedir. Giinlimiizde
orgiitler; ¢ok hizli ve siirekli degisen c¢evre kosullar1 ve belirsizlikler sonucu uyum

strecinde zorlanmakta ve krizle kars1 karsiya gelebilmektedirler.

1.1.1 Kriz Kavrammin Tanimm ve Ozellikleri

Kriz; Tirk Dil Kurumu’nun Tiirkge sozliginde (www.tdk.gov.tr), “Bir iilkede veya
iilkeler arasinda, toplumun veya bir kurulusun yagaminda goriilen gii¢ donem, bunalim,
buhran” diye tanimlanirken, Oxford So6zliiglinde (www.oxforddictionaries.com) ise kriz,
“zor veya Oonemli kararlar verme zaman1” olarak ifade edilmektedir. S6zliikk anlamlarinin

yaninda kriz kavraminin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Birkacini sdyle siralayabiliriz:

Isletme literatiiriinde kriz “Bir 6rgiitiin rutin sistemini bozan ve aniden ortaya cikan
herhangi bir acil durum olarak tanimlanmakta, yoneticinin yakin dikkatini gerektiren
sadece devam eden faaliyetleri degil, ayn1 zamanda isletmenin yasamini tehdit eden,
tiretim kapasitesini kullanilamaz duruma getiren ve rekabeti sarsan bir durum” olarak

aciklanmaktadir(Tiiz, 1996:3).

Pira ve Sohodol’e gore “Kriz bir orgiitiin kriz 6ngdérme ve dnleme mekanizmalarini
yetersiz birakan, iist diizey hedeflerini ve isleyis diizenini tehdit eden, bazen orgiitiin
yagamini tehlikeye sokan, karar verilip uygulamaya gecilmeden once tepki siiresini
kisitlayan ve olusumuyla da karar vericiler i¢in siirpriz niteligi tasiyarak orgilitte gerilim

yaratan durumdur”(2012:25).



“Ulmer ve arkadaslar1 (2011:8) kriz tanim1 bollugu karsisinda bir olayin kriz olarak
tanimlanabilmesi i¢in sahip olmasi gereken bazi Onemli bilesenleri tespit

etmiglerdir”(aktaran Cakir, 2014:69)

Beklenmeyen Olay sasirtict, siirprizdir. Kurum tarafindan
planlanmamis ya da ongoriilmemistir. En agresif
kriz yonetim planlarina bile sigmayan sartlardan
da kaynaklanabilir

Olagandist Tum organizasyonlarda her gin problemler
meydana gelir. Bu problemlere karsi kurumlar
rutin prosediirlere bagvururlar. Krizler rutin
prosedurler ile yonetilemeyen olaylardir. Bunun
yerine krizler essiz ve c¢ogunlukla u¢ Onlemler
gerektirir.

Belirsizlik Uretir Krizler beklenmedik ve kurumlarm rutin
hareketlerinin Gtesinde durumlar olduklarindan
muazzam belirsizlik dogururlar. Kurumlar ¢esitli
derecelerde arastirma ve inceleme yapmadan
krizlerin  etkileri ve nedenlerinin farkina
varilamaz. Belirsizligi azaltma ¢abalar1 bir krizden
sonra aylar hatta yillarca siirebilir.

Firsatlar yaratir Krizler normal 1is siiregleri sirasinda elde
edilemeyecek firsatlar yaratir. Krizler 6grenme,
stratejik degisiklikler yapma, biiyiime ya da yeni
rekabet¢i avantajlar gelistirme olanaklar1 yaratir.

Amaca, itibara ya da oOnceligi | Krizler kurumlara ve baglh sirketlere kars1 yogun
tehdit tiretebilir. Bu tehdit cogunlukla bir kurumun
itibar1 ya da imajinin zarar gérmesidir. Ancak
bazen bu tehditler kuruma kalici, telafi edilemez
zararlar da verebilir.

yiiksek amaglara kars1 tehdit

Tablo 1.1 Kurumsal Kriz Tanimlarinin Onemli Bilesenleri

Kaynak: Robert Ulmer, Timothy Sellnow, Matthew Seeger, Effective Crisis
Communication: Moving From Crisis to Opportunity, 2011:8 (aktaran Cakir, 2014:69)

Bu tanimlarin 15181nda krizlerin 6zelliklerini sdyle 6zetleyebiliriz(Hasit, 2013:5):

e Kiriz olagandis1 bir durumdur.



e Krizler, farkli yerlerde ve degisik zamanlarda olusan birbirine bagli bir¢ok
olaydan ortaya ¢ikmaktadir.

e Kriz hassas ve kritik bir durumdur, yanlis uygulamalar isletmeyi yok olma
tehlikesiyle karsi karsiya birakabilmektedir.

e Krizler orgiitlerin algilama yeteneklerini bozmakta, oOrgiitleri ortaya c¢ikan
problem karsisinda higbir sey yapmamaya ya da uygunsuz davranmaya
yoneltmektedir.

e Kirizler bazi durumlarda tahmin edilemezken, c¢ogu zaman tahmin
edilebilmektedir.

e Kirizin 6ziinde bulunan dort 6nemli 6zellik onlarin tehlikeli bir olusum olarak
nitelendirilmesine yol agmaktadir. Bu 6zellikler: Belirsizlik, karmasiklik, menfaat
catismast ve duygusal yaklagimin alinacak karari etkilemesi ihtimalinin
bulunmasidir.

e Kriz ciddi bir hastalik gibidir, ¢6zulmesi blyuk ve koklu tedbirleri
gerektirmektedir.

e Krizler kritik miicadele edilmesi gereken drgiitsel durumlardir. Orgiitler {izerinde
baski, stres, giivensizlik, panik ve karisiklik gibi olumsuz durumlar yaratirlar.

e Krizler Orgutlerin genel amaglarmi ve uzun donemde gergeklestirmeyi
diisiindiikleri stratejik amaclar1 tehdit ederler.

o Kiizler o6rgutlerin toplumda yarattig1 olumlu iinii tehlikeye sokabilmekte, orgiite,
yOneticilere, hissedarlara, kredi verenlere, vergi ddeyenlere ve devlete buyik
kayiplar getirebilmektedir.

e Orgut Uzerinde stres yaratan her durumu kriz kavramiyla ifade etmek dogru
degildir.

e Krizlerin ¢dziimlenmis olmasi onlarin bir daha ortaya ¢ikmayacaklari anlamina

gelmemektedir.

1.1.2 Krizin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Krizin ¢ikmasinda etkili olan faktorler “isletme digi faktorler ve isletme igi faktorler”

olmak Uzere iki grupta ele alinmaktadir(TUz, 2004:12):



1.1.2.1 isletme Dis1 Faktorler

Isletme dis1 faktorler, isletmenin etki alanina girmeyen, denetleyemedigi ve kontrol

edemedigi faktorlerdir. “Dis ¢evrede meydana gelen her tiirlii degisim ve gelisim orgiitler

icin hem potansiyel firsatlar1 hem de krize neden olabilecek tehditleri iginde

barindirmaktadir”’(Pira, Sohodol,2012:36).

Degisen cevresel faktorler, bu degisime zamaninda gerektigi sekilde ayak uyduramama

isletmeyi krize siiriikleyebilmektedir. Orgiitlerin krizle karsilasmasinda 6nemli rol

oynayan dis ¢evre faktorleri sunlardir (Hasit, 2013:10-13):

Ekonomik Faktorler: Orgiitlerin iginde faaliyet gosterdigi ekonomik sistem,
orgiitlerin karsilasabilecegi belirsizlik ve karmasiklik derecesini etkilemektedir.
Ekonomik dalgalanmalar ve istikrarsizlik piyasadaki arz/talep dengesini bozarak
orgiitiin kullanacag1 girdilerin ve pazarlayacagi iriinlerin fiyat ve miktarini,
yatirrm kararlarini, kar paylarmi etkileyebilmektedir. Ekonomik krizler
genellikle; kur degisimleri, enflasyon hedeflerinde sapmalar, hammadde
fiyatlarinin degisimi, cari acik, endiistriyel kazalar, rekabetin hizlanmasi,
hitkiimet krizleri veya uluslararas1 krizler gibi faktorler sonucunda ortaya
cikmaktadir. Isletmelerde ekonomik kriz siireci, genellikle satiglarin diismesiyle

baslamakta, pazar pay1 kayb1 ve gelirlerdeki gerileme ile devam etmektedir.

Teknolojik Faktorler: Teknoloji, isletme dis gevresinin en hizli degisen 6gesidir.
Teknolojik degisikliklere uyum saglamak, hayatin1 devam ettirmek e gelismek
zorunda olan isletmeler icin bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Giinliimiizde
gelistirilen yeni teknolojiler, miisteri taleplerinde 6nemli degisikliklere yol
acmakta, yeni hammaddelerin kullanimini, yeni iretim siire¢lerinin
olusturulmasini, yeni mal ve hizmetlerin Gretimini zorunlu hale getirmektedir.
Teknolojik degisiklikler isletmeler i¢in biiylik firsatlar sundugu gibi, belirsizlik
ve riski de ortaya ¢ikarabilmekte, onlar1 bir kriz durumuyla karsi karsiya birakarak

hayatlarin1 tehlikeye sokabilmektedir.

Hukuk ve Politika Alaninda Yapilan Yeni Diizenlemeler: Hiikiimetlerin almis

oldugu kararlar, uygulamaya koydugu plan ve programlar isletmeleri



etkilemektedir. Bu degisimlerin bazilari isletmelere énemli firsatlar sunmakta,

bazilar1 ise isletmeleri olumsuz yonde etkileyerek bir krize neden olabilmektedir.

Sosyo Kiiltiirel Faktorlerdeki Degisiklikler: Toplumun sahip oldugu tutum ve
degerler, Orgiitlerin amaglarin1 etkileyebilmektedir. Deger ve tutumlara baglh
olarak toplumun yasam tarzinda énemli degisiklikler olmakta, bu degisikliklere
paralel olarak Uretilen mal ve hizmetlere olan talebin miktari, ¢esidi ve niteliginde

degisimler meydana gelebilmektedir.

Rakip Isletmelerin Sayisinda Artis ve Rekabet: Rekabet isletmelerin krizle
karsilasma riskini artiran 6nemli bir faktordir. isletmenin yeni yatirim alanlarina
yonelip, bu alanlarda basarisiz olmasi, faaliyet konusunda yeni rakiplerin ortaya
cikmasi, kaliteli ve diisiikk maliyetli ikame mallarin iiretilmesi isletmeyi kriz

ortamina sokabilmektedir.

Uluslararas1 Cevre Kosullarinda Ortaya Cikan Degisiklikler: Degisik
iilkelerde faaliyet gostermek cokuluslu isletmeler agisindan 6nemli bir risk
kaynagidir. Ulke dis1 kosullar biiyiik bir belirsizlik yaratmaktadir. Ulkenin politik
ve ekonomik durumu, iktidar degisikligi, askeri miidahaleler ve kamulastirma gibi
faktorler, isletmelerin alacaklari kararlarda etkili olmakta, bir kriz durumuyla
karsilasma  riskini  de  artirmaktadir. Cokuluslu isletmelerin  krizle
karsilasmalarinda etkili olan diger 6nemli bir faktdr de terdrizmdir. Ulusal
isletmeler de uluslararasi c¢evre kosullarindan etkilenebilmektedir. Diinyanin
herhangi bir bolgesinde ortaya ¢ikabilecek bir degisiklik ulusal isletmeleri de bir
tehlikeyle karsi karsiya birakabilmektedir.

Kaynak Saglamada Karsilasilan Giicliikler: Hammadde, isgiicli ve finansman
kaynaklarinin temininde karsilasilabilecek giigliikler, isletmelerde krize neden
olabilmektedir. Isletmenin iiretimde kullandigi hammaddeleri bulamamasi,
hammadde maliyetlerinde 6nemli artislarla karsilasmasi, tilke disindan ithal ettigi
hammaddelerin temininde sikintiya diismesi ve kullandigi enerji kaynaklarinda

dar bogazin ortaya ¢ikmasi isletmeyi gii¢ durumda birakabilmektedir.



Dogal Felaketler: isletme yonetimi tarafindan sezilmeyen yangin, sel, kuraklik
ve buna benzer dogal felaketler krizlerin en o6nemli sebeplerindendir.
Beklenmedik felaketler ve dogal cevreyle (toprak-su-iklim) ilgili bircok faktor

isletmeleri krize yoneltebilmektedir.

Diger Faktorler: Tiim bu faktorlerin yaninda, diger bazi dis faktorleri de
isletmelerin krizle karsilasmalarinda etkili olabilmektedir. Isletme disindan
gelebilecek; kotli niyetli iftiralar, {liriin taklit¢ilikleri, biliylik ¢apl endiistriyel
kazalar ve oOzellikle tliketici boykotlar1 isletmeler iizerinde Onemli etkiler

yaratabilmektedir.

1.1.2.2 isletme i¢i Faktorler

Isletme ici faktorler ise, isletmenin etki alanina giren, denetleyebildigi ve kontrol

edebildigi faktorleri igerir.

Orgiitsel Yapi: Bir orgitin iceriden kaynaklanan bir nedenle krize girme
olasihig1 orgiitsel yapmin bazi dzelliklerine gore artar ya da azalir. Orgiitsel
yapinin ¢evresel degisimlere uyum gosteremeyecek kadar kat1 olmasi, sorunlara
en yakin kisi ve gruplarin iist yonetime hizla ulagsmasina olanak tanimayan bir
iletisim sistemi ve hiyerarsik yap1 olusturulmasi orgiit i¢inde krizi kolaylastiran
nedenlerdendir. Bu tiir durumlarda bir taraftan érgutlerin iceriden kaynaklanan bir
krizin isaretlerini zamaninda yakalama sansi azalirken, diger taraftan da
karsilasilan krizle miicadele giigleri de 6nemli 6l¢lide zayiflamaktadir. Yenilige
kapali, geleneksel degerleri her seye ragmen korumaya calisan, egitim seviyesi ve
bilgi birikimi yetersiz, degisim icin gerekli esneklik ve organik yapiya sahip
olmayan kat1 ve kuralc1 bir orgiit yapisi, kriz i¢in uygun sartlar yaratir(Aydin,
Kiling, 2004:15).

Kdultiirel Yapi: Krize sebep olan isletme i¢i faktdrlerden biri de orgiitiin kiiltiirel
yapisindan kaynaklanan sorunlardir. “Orgiit kiiltiirii, 6rgiit tarafindan benimsenen
temel degerler, orgiitte islerin nasil yapildigina iliskin ortak goriisler, bir orgiitiin
temel degerleri ve inanclar ile bunlari galisanlara ileten simge (sembol), seremoni

ve mitolojilerin biitiinli gibi ¢esitli sekillerde tanimlanan; 6rgiitiin misyonundan,



amaclarindan, ortamindan ve basarisi i¢in gerekli olan ihtiyaglardan ortaya ¢ikan

bir kavram” olarak gorilmektedir(Pira, Sohodol, 2012:29).

Orgiit kiiltiiriiniin yerlesmemis olmas1 veya kiiltiirel yapiyla ilgili problemlerin
olmasi krize yakalanma ve yasanan krizlerin etkisinin daha biiyiik olma riskini

artirmaktadir.

Yénetim Bicgimi: Orgiitlerin kriz durumuna diismelerinin belki de en onemli
nedeni, Orgut Ust yoneticilerinin gevresel degisimleri izleme, degisimlerle ilgili
veri toplama, yorumlama ve degerlendirme konularindaki deneyimsizlikleri ve
yetersizlikleridir. Etkin ve basarili bir yonetim anlayisi, ortaya cikabilecek olast
bir krizi dnleyebilirken, yetersiz ve hatal1 bir yonetim anlayisi ise isletmeyi krizle

kars1 karsiya birakabilmektedir(Aydin, Kiling, 2004:15).

Isletmenin Hayat Safhasi: Dogus, gelisme, olgunlasma, gerileme ve ¢okiis
olmak {iizere bes asamadan olusan isletmenin hayat sathasi, olgunlasma
doneminde yetki, sorumluluk, karar verme ve denetim alani gibi konulardaki
catigmalar sebebiyle orgiitiin dengesini bozabilmektedir. Olasi krizlerde bu tarz
durumlar 6rgutl zora sokmakta ve kriz donemi yasatabilmektedir. Ayrica orgiitiin
satiglarmin  ve  karlarmin  dustiigii  gerileme donemi de oOrgiitii  krize

surukleyebilmektedir (Tiiz, 1996:8).

1.1.3 Krizlerin Ortaya Cikmasinda i¢ ve Dis Cevre Faktorlerinin Etkilesimi

Krizin ortaya ¢ikmasinda ve siddetinin derecesinde tli¢ temel faktor etkilidir. Bu
faktorler sunlardir(Tiiz, 1996:10):

Denetim: Isleme dis1 ¢evre faktorleri iizerindeki Orgutiin denetim derecesi, krizin
ortaya ¢ikmasinda énemli rol oynamaktadir. Orgiitiin dis gevresini kontrol

edebilme yetenegi azaldikca krizin siddeti artmaktadir.

Algllama: Kriz durumunun pozitif veya negatif olarak algilanmasi. Isletme

yonetimi krizi, amaclara ve potansiyel daha {ist noktalara ulasma yoniinde bir
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firsat olarak gorebilecegi gibi, Orgiitiin bugiinkii amaglar1 iizerinde bir tehdit
unsuru veya amaglara ulagsmada orgiitiin yetenegini azaltan bir faktor olarak da

algilayabilir.

e Hassasiyet: Isletmelerin krizden etkilenme diizeylerinin az ya da ¢ok oldugunu
gosterir. Organizma yapisinin krize hassasiyeti yiiksekse (krize kars1 yapilanma

yoksa) krize cevap verme derecesi diisiik olacaktir.

Buna gore, “en siddetli krizler; orgiitiin dis ¢evresini kontrol etme derecesinin diisiik,
hassasiyetinin yiiksek ve degisen durumun negatif olarak algilandig1 durumlarda ortaya

cikmaktadir”(Hasit, 2013:20).

1.1.4 Kriz Turleri

Genel anlamda bes tiir krizden bahsedilebilir(Pheng’den aktaran Deniz, Saglam,
2007:159):

e Dissal ekonomik saldirilar: Dogrudan organizasyonun ekonomik ve finansal

yapisini tehdit eden boykotlar, gasp, riisvet gibi unsurlardir.

e Daigsal bilgiye dayah saldirilar: Organizasyonun disindan gelen ve sirketin 6zel
bilgilerini ele gecirmeyi hedefleyen butln saldirilardir. Bu tiir saldirilar, sirkete
ait gizlilik derecesi olan bilgilerin ¢alinmasi ve sirketi yipratmaya yonelik

dedikodularin yayilmasini kapsar.

e Isin durmasi: Uretim birimlerinde stres nedeniyle insanlarin ¢calisamamasi ve ise

ara verilmesi gibi durumlardir.

e Psikopatoloji: Sabotaj, yonetici kagirma, cinsel taciz ve Uriine hasar verme gibi

suga dayal1 faaliyetleri igerir.

e 1Insan kaynaklan faktorleri: Calisanlardaki diisik moral, yonetici degisimi,

mesleki yanligliklar gibi unsurlardir.



Mitroff(1987) krizleri siniflandirarak dort temel kategoride incelemistir.

TEKNIK / EKONOMIK
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KATEGORI |

Uriin/servis hatalar
Fabrika hatalar1
Endustriyel kazalar
Bilgisayar arizalar1
Eksik, gizli bilgi akis1
Iflas

KATEGORI Il

Yaygin ¢evresel zararlar
Endustriyel kazalar
Genis Olcekli sistem
basarisizliklari
Rekabetin hizlanmasi
Hukuimet krizleri
Uluslararasi krizler

IC

KATEGORI Il

Degisikliklere uyum
saglamada basarisizlik
Orgiitsel bozukluk
Iletisimsizlik

Sabotaj

Uretimin engellenmesi
Taklitcilik

Soylenti, kotu niyetli iftiralar
Kanunsuz faaliyetler
Cinsel taciz

Mesleki hastaliklar

KATEGORI IV

Sabotaj

Terorizm

Y oneticilerin fidye karsiligi
kagirilmasi

Uretimin engellenmesi
Taklitcilik

Saoylenti, kotu niyetli iftiralar
Isgoren grevleri

DIS

BESERI/SOSYAL/ORGUTSEL

Tablo 1.2 Orgiitsel Krizlerin Tirleri

Kaynak: lan Mitroff, Effective Crisis Management, The Academy of Management

Executive, C.1, S.4, 1987 (aktaran Hasit, 2013:9)

Mitroff ‘a gore(1987:287), “Tablo 1.2°de yer alan Kategori I; 6rgutsel sistemlerde ortaya

¢ikan teknik ve ekonomik basarisizliklari temsil etmektedir. Kategori II; orgiitlerin dis

cevresinde ortaya ¢ikip Orgiitleri etkileyen krizleri temsil etmektedir. Kategori IlI;

orgiitsel davranis bozukluklar1 ve Orglitsel sistem basarisizliklarini temsil etmektedir.

Kategori IV; orgiitlerin sosyal c¢evrelerinde ortaya ¢ikan basarisizliklart temsil

etmektedir’(aktaran Hasit, 2013:8).

Orgiitlerin karsilastiklar1 krizlerden bir bolimi daha kolay tahmin edilebilirken

bazilarinin tahmin edilmesi daha gii¢ olabilmektedir.
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Tahmin edilmesi daha kolay olan kriz
tarleri

Tahmin edilmesi daha gug olan kriz
tarleri

Uzun sireli grevier

Biiytik {iriin hatalari,

Yangin ve patlamalar

Orgiit icinden veya disindan gelebilecek
sabotajlar

Kirlilik ve sizma problemleri

Onemli fabrika ve/veya donanim hatalar

Hammadde sorunlari

Uriin sahtekarliklari, Taklitcilik

Tasimacilik grevleri

Biiytik bilgisayar bozulmalari

D1s pazarlarda ortaya cikan kayiplar

Biiyiik endiistri kazalar1

Hisse senetlerindeki diisiisler

Yanlis sOylentiler, kotii niyetli iftiralar

Girdi maliyetlerindeki artiglar

Riigvet, Cinsel Taciz

Rekabet, alternatif Griinlerin pazara
girmesi

Terdrizm

Yasal diizenlemeler, sinirlamalar, vergi
degisiklikleri

Y oneticilerin fidye karsiligi kagirilmasi

Asirt ithalat sonucu fiyatlarin diismesi

Boykotlar, Kétii iletisim

Pazarin ya da Onemli anlagmalarin

kaybedilmesi

Yonetim bilgi sistemindeki hatalar

Tablo 1.3 Tahmin Edilebilirliklerine Gore Kriz Turleri

Kaynak: Giirkan Hasit, Kriz iletisimi ve Yonetimi, 2013:7°den uyarlama.

Orgiitler i¢ gevre ve dis cevre analizleri yaparak hem kendi faaliyetlerini etkileyecek

krizleri hem de ortaya ¢ikabilecek genel krizleri tahmin etmeye c¢alisarak hazirlikli

olmalar1 gerekmektedir.

1.1.5 Kriz Siirecinin Asamalari

Kriz siireci, Weitzel ve Jonsson’un modeline gore Grafik 1.1°deki gibi gosterilmektedir.

Bu model diisiisiin uygun bir bigimde yonetilememesi durumunda, bes agsama neticesinde

orgiitsel sona ermenin gerceklesebilecegini ileri siirmektedir. Bu asamalar grafik tUizerinde

detayl bir sekilde aciklanmaktadir(aktaran Asunakutlu, Dirlik, 2009:40-41).
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Orgiitsel Performansin Azalmas:

Grafik 1.1 Diisiisiin Asamalar1 ve Genisleyen Performans Agikligi

Kaynak: Weitzel, Jonsson, 1989°den aktaran Richard L. Daft, Organization Theory and
Design, 2001:514 (aktaran Asunakutlu, Dirlik, 2009:41)

Kriz donemine giren o6rglt, degisik ozelliklere sahip farkli asamalardan ge¢mektedir.
Korliik asamasi; Orgiitiin ¢evreyl analiz etme yeteneginin kaybolup kriz sinyallerini
goremedigi ve diisiise basladigi asamadir. Satiglarin diismesi, stoklarda artiglarin
yasanmasi ve karin diismesine ragmen Orgiitiin hi¢cbir tedbir almadigi dénem ise
eylemsizlik donemidir. Kriz doneminin ciddiyetinin anlasildig ve diisiiniilmeden aceleci
kararlarin alindig1 asama ise yanlis eylem donemi olmaktadir. Bu asamaya kadar orgiit
dogru kararlar alip uygulamaya gegirebilirse krizden kurtulma olasilig1 olmaktadir. Orgiit
tarafindan ilk asamalarda krizin algilanmamasi ve dogru c¢oziimler uygulanmamasi,
orgiiti sona erme asamasina dogru gotiirmektedir. Krizler ilk asamalarda gerekli
tedbirlerin alinmasiyla daha kolay atlatilabilmektedir. Krizin son agamasinda krizden

kurtulmak genellikle miimkiin gériillmemektedir (Hasit, 2013:28-31).
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1.1.5.1 Korliik Asamasi

Kriz doneminde ilk asama korliik asamasidir. Bu asamada orgiit, dis cevresinde meydana
gelen degisimleri analiz etme ve uygulama o6zelligini kaybetmeye baslamakta ve
genellikle kriz sinyallerini kagirabilmektedir. Krizi algilayamamak orgiitii, satislarini ve
sonrasinda {iretimini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu siirecte 6rgiit durumun farkina
varip etkin bir iletisim ile bilgi saglayip uygun tedbirler alabildikleri takdirde krizi
onleyebilmektedirler. Tam tersi bir durum s6z konusu olursa kriz surecinin ikinci

asamasina gecilmektedir.

1.1.5.2 Eylemsizlik Asamasi

Kriz siirecinin ikinci asamasi eylemsizlik asamasidir. Bu asamada orgiitte satislarin
diismesi gibi kotiye giden bir durum s6z konusu iken, 6rgutte bu durumun gegici oldugu
diisiiniilmekte ve higbir tedbir alinmamaktadir. Ust yonetim, kriz durumunu algilayip

cevresi ile uyumu saglayacak 6nlemler almazsa {igiincii asamaya ge¢mektedir.

1.1.5.3 Yanhs Eylem

Orgiit {iciincii asamada; karsilastigi problemler, cevredeki belirsizlikler ve diisiis gdsteren
mali durum tablolarmnin etkisiyle kriz siirecini kabul etmektedir. Orgiit {ist yonetimi
durumu lehine ¢evirmek icin acil tedbirler ve kararlar almaktadir. Ozellikle bu donemde
merkezilesme artmakta, giderleri azaltmak icin tasarruf tedbirleri uygulanmakta ve
personel sayisinda kiigiilmeye gidilmektedir. Calisanlar alinan kararlar ve uygulanmasi
planlanan eylemler hakkinda bilgilendirilmediklerinden dolayi, orgiitte huzursuz bir

ortam olusmaktadir.

1.1.5.4 Kriz Asamasi

Kriz siirecinin dordiincii asamasi kriz asamasidir. Bu asamada; kriz etkisini daha da
gostermekte, satiglarda ve calisanlarin performanslarinda diisme devam etmekte, orgiitte
panik ve gerginlik havasi yasanmaktadir. Bu durumda orgiit yeniden yapilanmaya gidip
kokli degisiklikler ve farkli stratejiler uygulayabilirse hayatina devam edebilmektedir,

aksi durumda, besinci asamaya ge¢mektedir.
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1.1.5.5 Sona Erme

Kriz siirecinin besinci asamasi sona erme asamasidir. Bu agsamada Orgiit; itibarini, pazar
payini, yetismis ve tecriibeli ¢alisanini, miisterilerini kaybetme durumuyla karsilagsmakta
ve ciddi problemlerle savagmaktadir. Sona erme asamasinda yapilabilecek en dogru

uygulama ise tasfiye gerceklestirmektir.

Orgiitte; kriz algilanmaya basladigi andan itibaren zamaninda ve dogru eylem
uygulanmazsa veya yanlis eylem uygulanirsa, ciddi problemlerle karsilasilmakta ve 6rgiit
diisiis gostermektedir. Kriz asamasinda ise; Orgiit zayifliklarii giderip etkin bir
yonetimle devam edebilirse kriz donemini basarili bir sekilde atlatabilmektedir. Basarisiz
yOnetim devam ederse Orgiit sona erme agamasinda, iyi personeli yitirmesi, pazar paymin
diismesi, sermaye eksilmesi gibi nedenlerle kriz donemini atlatamamakta ve hayat safhasi

sona ermektedir.

1.1.6 Kriz Donemlerinin Sonuclari

“Kriz siirecinin bitmesi, isletmeler icin hem olumlu hem de olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Krizlerin muhtemel sonuglar ile ilgili olarak, isletme calisanlari
arasinda stres ve gerilimin artmasi, kararlarda merkezilesme egiliminin artmasi, plan ve
kararlarin niteliginin bozulmasi, psikolojik ¢okiintiiniin baslamasi, isletme amaglarinin
belirsizlesmesi, ¢alisanlar arasinda karsilikli glivenin kaybolmasi ve ekonomik

cokiintiiniin yaganmasi sayilabilir”’(Akgemci, 2007:433).
1.1.6.1 Kararlarda Merkezilesme Egiliminin Artmasi

“Kararlarda merkezilesme egiliminin artmasi; genellikle isletme iist yonetiminin kriz
ortamlarindan hizli bir sekilde ¢ikmak i¢in merkezilesmeyi gerekli bir onlem olarak
gormelerinden kaynaklanmaktadir. Isletme yoneticileri, bu sekilde kararlarin hizli bir
sekilde alinabilecegini ve zaman baskisinin azaltilabilecegini diisiinmektedir”(Fink,
1996:81 aktaran, Akgemci). Karar alma siirecinin merkezilesmesi zaman yoniinden fayda
saglasa da, orgiit i¢inde aktif ¢alisma siirecini etkilemekte ve yeni fikirlerin ortaya
¢ikmasini engellemektedir. Bu da kararlarin daha zayif ve daha temkinli olmasina neden

olmaktadir(Hasit, 2013.32).
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1.1.6.2 Isletme Personeli Uzerinde Korku ve Huzursuzluk Egilimi

“Isletmelerde bir kriz ortamimin dogmasi sonucunda ¢alisanlar arasinda eksik veya yanlis
bilgilendirmeden kaynaklanabilecek bir takim sorunlar nedeniyle stres ve gerilim
yasanabilmektedir”(Akgemci, 2007:433). Diger yandan, krizler orgiit i¢cindeki gruplar
iizerinde boliinmeyi ya da baghiligin artmas1 sonucunu da dogurabilmektedir. Isletmenin
i¢c cevresinden kaynaklanan krizlerde boliinme daha yogun bir sekilde yasanirken, dis

cevreden kaynaklanan krizlerde orgiitsel baglilik artabilmektedir(Hasit, 2013:33).

1.1.6.3 Zihni Siireclerin Zayiflamasi ve Kararlarin Niteliginin Bozulmasi

Kriz yasanan donemde yoneticilerde de korku ve stres egilimi oldugu i¢in yanlis
kararlardan kaynaklanacak basarisizliklarin sorumlulugundan ve maliyetinden kurtulmak
icin niteligi az olan ¢ozlimlere yonelmektedirler. Bu donemde farkli goriislere ve yeni
fikirlere 6nem verilmediginden dolay1 zihni siireclerin zayifladigi ve karar niteliginin

bozuldugu gozlemlenmektedir(Hasit, 2013:33).

Kontroliin Merkezilesmesi Tehditler, Riskler ve Ciddi Karar Sirecinde Bozulma
Kayip Korkusu

v Standartlagsma, sik1 ve v Yiksek yonetici devri v Yiiksek stres altinda
yakin denetim, yetkinin vardir. bireysel kayiplar daha
merkezilesmesi yoluyla v' Isletme personelinin fazladir.
daha fazla denetimin motivasyonu zorlasir. Yiiksek stres altinda, hata
saglanmasi. v' Isletme personelinde orani artar. Problem ¢6zme

v" Merkezi karar verme birimi cekilme tutumu goralir. stireci katilasir. Karmagik
giiclii bir liderin yonettigi  [v'  Uretim miktarinda azalma, problemlerle basa ¢ikma
iyice kaynagmis bir gruptan personel devir hizinda becerisi ve karar sayis1
olusur. artma ve tatminsizlik azalir.

v Karar verme gruplar goralar. Kriz yogunlastik¢a
krizler stiresince kiiglilme  |v* Karar vericiler kriz kavramaya iliskin
egilimi gosterirler. siiresince tehdit edici performans diiger.

v" Yogun baski altinda, zararlarla ilgilenirler. Krizle karsilasan isletmeler
kendini tehdit altinda Krizden ¢ikis yollar de boliinme baslar ve tekrar
hisseden lider butin yetkiyi ararlar ve aninda toparlanamazlar.
toplar ya da gdrevinden rahatlama veren bir Karar siirecinin bozulmasi
cekilir. ¢cozumu kabul ederler. kriz yonetimini zorlastirir.

v Kiriz yetkinin ve etkinin V' Krizler kigisel hedefleri
merkezilesmesine yol agar. tehdit eder, verimsizlik,

v’ Krizler uzadik¢a ya da hayal kirikligy, fiziksel
yogunlastikga iist gerilim ve sikint1 yaratir.
yOnetimde gorev yapan v Krizle miicadele eden
yoneticiler daha fazla karar personelde fiziksel ve
alma sorumlulugu zihinsel yorgunluk artar.
ustlenirler.

Kaynak: Giirkan Hasit, Kriz iletisimi ve Yénetimi, 2013:34

Tablo 1.4 Kriz Déneminin Ozellikleri
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Kriz doneminde; Ust diizey yonetim daha fazla karar alma sorumlulugu iistlenerek
yetkinin merkezilesmesine sebep olmaktadirlar. Bu donem c¢alisanlar agisindan da adalet
ve giiven duygularinin sarsildigi, korku ve panik yasanan donemler olmaktadir. Ayrica
krizin yarattig1 stres ortaminda hata oran1 artmakta, karmasik sorunlarin iistesinden gelme

becerisi azalmakta ve karar mekanizmalar1 bozulmaktadir (Tengilimoglu, vd. 2008:221).

1.2 KRiZ YONETIiMi

Kiiresellesmeyle gelen teknolojik degisimler, farkli rekabet ortamlari, ulusal ve
uluslararas1  belirsizlikler oOrgiitler i¢in bir tehdit ortami veya firsat ortami
olusturabilmektedir. Bu tiir ortamlarda orgiit kendi siirekliligini saglamaya yonelik

planlar yapar, stratejiler gelistirir ve bunlar1 uygulamaya calisir.

1.2.1 Kriz Yonetiminin Tanim

Kriz yonetimi ile ilgili caligmalart ile taninan Low Sui Pheng kriz yonetimini(1999:231)
su sekilde tammlamaktadir. “Orgiitiin olagan isletmecilik faaliyetlerini ve islerini ters
yonde etkileyen, orgiitiin mal varliginin ya da kamu imajin1 azaltan, insan sagligini ve
giivenligini tehdit eden Krizin etkilerini azaltma hedefinden yola ¢ikan ve aniden ortaya
cikan olasiliklara karsi plan yapabilme organizasyonudur” (aktaran Pira, Sohodol,
2012:183).

Diinyada, ekonomide, teknolojide, kiiltiirel alanda, cevrede olusan karmagik ortam
orgiitler i¢cin kriz ortamlar1 hazirlamaktadir. Bu kriz ortamlarinin daha basarili daha
verimli atlatilabilmesi i¢in de “Kriz yonetimi” veya “Degisimin yonetimi” gibi kavramlar

gindeme gelmektedir(Kavrakoglu, 1994:9).

Kriz donemini basarili bir sekilde tamamlamanin yolu 6rgiitiin kriz 6ncesi donemde, kriz
aninda ve kriz sonrasi donemde; planli ve sistematik bigimde uyguladigi kriz yonetimine

baglidir(Ofluoglu, Misirli, 2001:3).

Kriz donemlerinde uygulanan eski yonetim anlayisiyla yeni ydnetim anlayigini

birbirinden ayiran bazi temel 6zellikler bulunmaktadir.
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Eski Model

Yeni Model

Deger halkasinin her {iyesi karini
maksimize etmeyi amaclar.
Stratejiler ve planlar bagimsiz olarak
gelisir.

Bilgi paylagimi ve ortak sorun
¢Oziimii sinirhdir.

Muhasebe, 6lgcme ve 6dil sistemleri
ayri1 olup, aralarinda uyum yoktur.
Satis giicleri iirtinleri kendi baglarina
satarlar.

Kaynaklar yetersiz kullanilir.

Deger halkasinin her iiyesi toplam
deger halkasinin basarisini maksimize
etmeyi amacglar.

Isletme ile planlama arasinda
koordinasyon vardir.

Bilgi genis Olcilide paylasilir ve
sorunlar ortak ¢ozuldr.

Muhasebe, 6lgme ve 6dl sistemleri
tutarlidir.

Satis bir konsiiltasyon stirecidir.
Kaynaklar paylasilir.

Tablo 1.5 Eski ve Yeni Yonetim Anlayislarinin Karsilastirilmasi

Kaynak: Melek Tiiz, Kriz Déneminde Isletme Y&netimi, 1996:18

Eski yonetim modelinde, her bdliim kendi biinyesinin karini diisiinerek kendi planlarini

uygulamaya calismakta ve ortak sorun ¢oziimiinii sinirl 6l¢iilerde uygulamaktadirlar. Bu

nedenle kriz donemleri daha zor sartlarda gerceklesmektedir. Yeni model yonetim

anlayigsinda ise, her boliim Orgiitiin basarisin1 yiikseltmeyi amaglamakta ve ona gore

yonetim uygulamaktadirlar. Yeni yonetim anlayisiyla birlikte kriz donemleri de daha

basarili atlatilabilmektedir.

1.2.2 Kriz Yonetiminin Ozellikleri

Kriz yonetiminin kendine has ozellikleri bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden bazilari

sunlardir(Tengilimoglu, vd. 2008:225):

Kriz yonetimi dncelikli olarak krizleri dnceden gorebilen, bunlarin gesitlerini ayirt

edebilen, bunlara gore gerekli onlemleri alabilen, bunlardan yeni seyler

ogrenebilen ve miimkiin olan en kisa siirede toparlanabilen isletmeleri ortaya

cikarmay1 amaglamaktadir.

Kriz yonetimi bast ve sonu olmayan, siireklilik gerektiren bir uygulamadir.
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e Kriz yonetimi, krizlerin tiirtine gére olusturulmaktadir. Her kriz tiirii kendine 6zgii
isaretler ve ¢Oziimler igerdiginden, kriz yOnetimi kriz tiirlerine gore
sekillenmektedir.

e Kriz yonetimi baz1 yetenekleri ve belirli bir tolerans1 gosterebilmeyi
gerektirmektedir.

e Krizler stratejik hedefleri de tehdit altina aldigindan kriz yonetimi stratejik
yonetim kapsaminda yer almaktadir.

e Kirizi yonetecek kisilerin algilama kapasiteleri kriz yonetiminde Onemli yer
tutmaktadir. Kriz 6nlemede basari, yoneticilerin krizleri ne sekilde algiladiklarina
bagli olarak degisebilmektedir.

e Kriz yonetimi ekibi, hem fiziksel hem de ruhsal ag¢idan egitime tabi tutulmalidir.

e Krizin yonetilmesi ¢ok onemli, gerekli, zor ve hatta karmasik bir siireci
icermektedir. Bundan dolayi krizlerin hemen ¢6ziilmesi beklenmemelidir. Uzun
ve mesakkatli bir yoldur. Krizi ¢6zmek esnek, yaratict diisiinceye sahip olmayi,
objektif, cesaretli, grup calismasini benimseyen, her an harekete hazir, yenilige
taraf olan, beklenmedik her tiirli istek ve kosullara hazirlikli olmay:
gerektirmektedir.

e Kriz yonetiminde, iletisim, kontrol, maliyet, kiiltiir, diizenleme, durum
planlamasi, sistemlerin karmasikligi ve birbirine baglilig: gibi énemli faktorler
yer almaktadir. Bu faktorler kurumun kriz recetesini olusturmaktadir ve tabi ki
orgiitlin degerleri ve inanglart dogrultusunda krizlerin yonlendirilmesi ve

¢Oziimiinde 6nem tagimaktadirlar.

1.2.3 Kriz Yonetim Sureci
Kriz yonetim siireci bes asama lizerinden degerlendirilmektedir.
1.2.3.1 Krizle Tlgili Sinyallerin Saptanmasi

Kriz donemi baslamadan once oOrgiite farkli sinyaller gondermeye baslar. Bu sinyaller
“ikaz” sinyalleri olarak da algilanmasi bakimindan ¢ok &nemlidir. Isgdrenler arasinda
artan huzursuzluk, iletisim eksikligi ve bunun getirdigi yonetim hatalari, artan iiriin

hatalar1 bir krizin habercisi olabilir. Bu gibi sinyalleri gormezlikten gelme, herhangi bir
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eyleme gecmeme, kararsiz kalma ve dogru analiz edilmemesi durumunda kriz ortaya
¢ikmaktadir. Kriz sinyallerinin dogru anlasilip, dogru adimlar atilabilmesi i¢in 6rgutte
erken uyar1 sistemlerinin kurulmasi ve uygulanmasi gerekir(Asunakutlu, Dirlik,

2009:46).
1.2.3.2 Krize Hazirlik ve Onleme

Bu siirecte orgiitte uygulanan erken uyari sistemleriyle gelen bilgiler ¢ergevesinde kriz
doneminin orgiite verecegi zarar1 6nlemek veya en aza indirmek amaciyla orgiit i¢inde,
birimlerinde, isgérenlerinde ve teknolojisinde farkli calismalar yapilmaktadir(Hasit,

2013:38).
1.2.3.3 Krizin Olusturdugu Hasar1 Sitmirlandirma

Orgiitler erken uyar1 sistemiyle elde ettikleri verilerle kriz dénemini engellemek igin etkin
bir ¢alisma yapmis olsa da bazi kriz durumlarindan kurtulmak olasi degildir. Bu siiregte
gercek bir krizden so6z edilebilir. Kriz siirecinin bu agamasinda amag krizin etkilerini en

aza indirgemek ve krizi ortadan kaldirmaya ¢alismaktir(Aydin, Kiling, 2004:23).
1.2.3.4 Iyilesme (Normale Déniis)

Kriz siirecinin bu agsamasinda 6ncelik, kriz donemini atlatmis olan 6rgiitiin en kisa siirede
zarar goren Orglitsel mekanizmalarini iyilestirip normal {iretim faaliyetlerine donmesi

amaclanmaktadir(Hasit, 2013:38).
1.2.3.5 Ogrenme ve Degerlendirme

Kriz siirecinin son asamasi 6grenme ve degerlendirme asamasidir. Bu agamada kriz
doneminde atilan her adim, alinan her 6nlem ve uygulanabilen kararlar gézden gegirilir
ve varsa yapilan hatalar, eksiklikler, hatali eylemler degerlendirilir. Yapilan bu

caligmalarla gelecekte olasi krizler i¢in yeni tedbirler alinir(Asunakutlu, Dirlik, 2009:46).

1.2.4 Kriz Yonetimi Yaklasimlar:

Kriz yonetiminin temel amaci, kriz sinyallerinin alinmaya baglamasindan itibaren krize

neden olan etkeni olabildigince engellemeye calismak ve kriz donemini baslamadan
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bitirmektir. Alinan biitiin 6nlemlere ragmen kriz donemine girilmisse, orgiit bu krizi
¢ozmek icin kararlar alir ve bu kararlar1 uygulamaya c¢alisir. Kriz yonetim siirecinde
“krizleri engelleme” ve “krizleri ¢6zme” olmak {izere iki temel yaklagim vardir(Akgemci,

2007:441).
1.2.4.1 Krizleri Engelleme Yaklasim

“Krizleri engelleme yaklasiminda, isletmelerin vizyon, misyon ve stratejik amag¢ ve
politikalarini tanimlamak ve belirlenen bu amaglarda muhtemel krizleri g6z 6niine alarak
gerekli degisiklikleri yapmak gerekir. Isletmelerin kriz ortamina siiriiklenmesinde etkili
olan faktorleri tanimlamak ve isletme yonetimini bu faktorlerin etkisini ortadan
kaldirmak i¢in ortaya koydugu amag ve fikirleri anlamak krizi engelleme yaklagiminin

temel anlayisini olusturmaktadir”(Akgemci, 2007:441).
1.2.4.2 Krizi Cozme Yaklasim

Kriz yoOnetimi Orgiitiin kriz donemini basariyla atlatmasini amaglar. Krizin firsata
doniismesi orgiit yonetiminin etkili yonetimiyle gerceklesir. Kriz ¢ozme yaklagimi, kriz
oncesi donemde sinyallerin alinmasi ve zamaninda harekete gecerek alinan kararlarin

uygulanmasidir.

Orgiitler kriz dénemlerinde {istiinliik saglayabilmeleri i¢in su kistaslara dikkat etmek

durumundadir(Aksu, 2010:65):

e Kiriz sadece kagilacak bir sey degildir ayn1 zamanda bir firsat da dogurabilecegi
unutulmamalidir.

o Rekabet stratejileri iyi belirlenmelidir.

e Stratejik rekabette giicli olunan alanlar iyi analiz edilmelidir.

e Uluslararas1 pazarlamanin krizden korunmak i¢in en iyi araglardan birisi oldugu
unutulmamalidir.

e Isletme ici tasarruflara dnem verilmelidir.

e Kisa vadede geri doniistimii yiksek alanlara 6ncelik verilmelidir.

e Isletme galisanlari krize kars1 iyi motive edilmelidir.

e Rakipler ve pazardaki degismeler aninda izlenmeli bunun i¢in arastirma

faaliyetleri strddralmelidir.
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e Miisteri memnuniyeti bu donemde isletmenin temel felsefesi olarak kabul
edilmeli ve 6zen gosterilmelidir.

e Uzun ve vadeli yatirimlardan kaginilmalidir.

e Reklam ve tanmitim faaliyetlerini kisarak arka plana itmenin aksine reklam ve
tanitima daha fazla 6nem verilmelidir.

e Tasarruf amaglariyla ucuz isgiiciine yonelmek yerine kaliteli ve nitelikli isgiicii
tercih edilmelidir.

e Savunma stratejileri iyi olusturulmalidir.

e Kiriz donemlerinde {iretimi diisiirmek yerine maliyetleri diistirme yoluna

gidilmelidir.

1.2.5 Kriz Y6netimi Modelleri

Kriz yonetim modelleri {i¢ ana baslik altinda incelenebilir(Aydin, Kiling, 2004:19):
1.2.5.1 Proaktif Kriz Modeli (Krize Hazirhk)

Sinyallerin saptanmasi ve hazirlik ve dnleme evreleri proaktif kriz yonetimi modeli olarak
adlandirilmaktadir. “Gillions’a gore (1997:1), 6rgiitte olusabilecek potansiyel krizlerin ve
ileride krize neden olabilecek sorunlarin belirlenmesini kolaylastirmak amaciyla, 6rgiitiin
etkinlikleri ile ilgili bir envanter hazirlanmasini dnermektedir. Bu envanter pazarlama,
calisanlarla iligkiler, iirlinler ve hizmetlerden kaynaklanabilecek potansiyel problem
cesitlerini igermelidir”. Yapilan bu ¢alisma orgiitte hangi yonlerin daha zayif oldugunu

gosterecek ve olasi bir krize kars1 6nlem almaya yardime1 olmaktadir.
Proaktif yontemin uygulama adimlar1 s6yledir(Tiiz, 2013:46):

e Acil olarak krizin tespiti ve tanimlanmast,

e Eger mevcutsa Onleyici faaliyetlerden faydalanilmasi,

e Krizin etkisinin smirlandirilmasi,

e Olanag varsa krizin etkisiz hale getirilmesi,

e Kiriz etkisiz hale getirildiginde ya da kendiliginden sona erdiginde, derhal uygun

olan kurtarma planinin baglatilmasi.
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Bu adimlarla kriz olusumundan 6nce farkli alternatifler gelistirilerek, krizin isletmeye
zarar vermesi Onlenebilmektedir. Proaktif yontem krize yakalanmanin Oniine
gecebilmekte ve Orgiitlin dis cevresiyle alakali krizleri atlatmada da avantajlar

saglamaktadir.
1.2.5.2 Reaktif Kriz Yonetimi (Kriz Donemi Faaliyetleri)

Hasar1 smirlama ve iyilesme evreleri reaktif kriz yoOnetimi modeli olarak
adlandirilmaktadir. Pasif yonetimin amaci kriz kendini gosterdiginde olusacak zarar1 en

aza indirmektir.

Orgiit krizle kars1 karsiya geldiginde daha énce planlamis oldugu bir hazirlig: varsa, iist
yOnetim ve calisanlar kriz yonetimi konusunda galismalar yapmislarsa orgiitiin bu krizi
yonetmesi daha kolay olmaktadir. Ancak bu tarz bir hazirlig1 yoksa orgiitiin hayatini

devam ettirmesi ya ¢ok zor olmakta ya da miimkiin olmamaktadir.
1.2.5.3 Interaktif Kriz Yonetimi (Krizden Ders Alma)

Kriz donemi atlatildiktan sonra tekrar ayni durumlarla karsilagma ihtimalinden dolay1
orgiit kendi tecriibelerini; sinyallerin farkina varilmasi, alinan tedbirleri, uygulanan veya
uygulanamayan kararlar1 ve sonuglar lizerinde raporlar hazirlayarak kendini gelistirmeye
caligmaktadir. Interaktif kriz modelini uygulamaya calisan orgiitler krize hazirhikli
olmaktadir. Olas1 bir krizde ya az hasarla atlatirlar ve ya krize yakalanma durumu

gerceklesmemektedir(Karabulut, Pekdemir, 2002:684).

1.2.6 Kriz Yonetiminin Sonuc¢lari

Kriz yonetimi; krizin nedenlerine, biiyilikliigline, tliriine, algilanma ve uygulama
bicimlerine gore nodtr, basar1 veya basarisizlik durumlart ile sonuglanabilmektedir.
Basaril1 bir kriz yonetimi ardindan 6rgiit kriz 6ncesi verimli zamanlarindaki faaliyetlerine
devam edebilmektedir. Basarisiz bir Orgiit yonetimi ardinda ise; “yasam kaybu,
kaynaklarin tiiketilmesi, ¢evreye veya orgiitsel hayatiyete zarar vermesi” gibi sonuglar
gorulebilmektedir. Bu sonuglar 6lgllebilir nitelikte olabilecegi gibi uzun dénemde ortaya
cikabilecek soyut zararlar1 da kapsayabilmektedir’(Pines, 2000:16 aktaran Akgeyik,
2011:8).
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Kriz Basarisizhk Notr Basar

Sinyal Tim kriz sinyalleri  »  Potansiyel kriz e Sinyaller uygun

Algillama ihmal edilmektedir. sinyalleri tedbirleri alinabilecek
Organizasyon organizasyonda ancak sekilde onceden
butuntyle tetikleme asamasinda saptanabilmektedir.
hazirliksizdir. algilanmaktadir.

Krizin Kriz organizasyonun ®  Orgiitsel simirlar digina  ©  Krizin etkisi biytk

Kapsami siirlarini agmigtir. tagan zarar ¢ok 6lclide organizasyonda
Orgt Gyeleri negatif sinirhidir. tutulmustur.
bir sekilde o Krizden zarar goren
etkilenmektedir. Orgut tyeleri yoktur.

Operasyon Tum orgutsel ® Operasyonlar kriz e Operasyonlar kriz

Durumu operasyonlar kosullarindan stirecinde ve kriz
kilitlenmistir. etkilenmekte ve gegici sonrasinda normal

olarak sekilde
Organizasyonu durdurulmaktadir. yuritiulmektedir.
yeniden diizliige
¢ikarmak i¢in zaman @  Organizasyonu yeniden ®  Uriin veya hizmet
yitirilmektedir. diizliige ¢ikarmak igin tretiminde kayip s6z
sinirl1 zaman konusu degildir.
yitirilmigtir.
Ogrenme Ogrenme s6z konusu o Ogrenme s6z e Orgitsel politika ve
Sureci degildir. konusudur fakat proseddrler krizin
organizasyona sonucuna gore
Benzer bir krizde yayilmamaktadir. degistirilmektedir.
organizasyon ayni e Krizden edinilen
hatalar1 deneyim sonraki
yineleyecektir. krizlerde
degerlendirilmektedir.

Orgutsel Organizasyon uzun e  Kirizin negatif etkisi e Etkin kriz yonetimi

Imaj doénemli negatif kisa donemlidir. 6rgut imajim pozitif
sOhret yaratmaktadir. ®  Kamuoyu kriz yonde etkilemistir.

yonetimindeki
Negatif imaj orgdtsel yetersizlikleri nedeni ile » Organizasyon
krizin bir sonucu yOnetimi bazi agilardan karsilagtig1 kosullar
olarak elestirmekle birlikte nedeni ile talihsiz
yayilmaktadir. uruin veya hizmetleri goralmektedir.

satin almaya devam

etmektedirler.

Kosullar Organizasyon ® Organizasyon e Organizasyonun ve
calkalanmakta fakat calkalanmakta ve diger digsal orgiit tiyelerinin
kriz icin gereksinim direnisler nedeniyle kaynaklar1 krize
duyulan kaynaklara sallanmaktadir. direnmede yeterlidir.
ulagilamamaktadir.

Karar Igsel gatigmalar ® Digsal sinirlamalar e Kararlar zamaninda ve

Alma nedeniyle karar alma nedeniyle yavastir. rasyonel bir cercevede

Sureci oldukga yavastir. almmaktadir.

Tablo 1.6 Kriz Y6netiminin Sonuglari

Kaynak: Pearson, Clair, 1998:68 aktaran Akgeyik, 2011:9
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Kriz donemlerinde uygulanan yonetim; krizin tiirine, biiyiikliigiine, oOrgiitiin krize
hazirlikli  olma diizeyine gore basari, basarisizlik veya notr durumlaryla
sonuglanabilmektedir. Kriz donemini basariyla atlatan Orgiitlerin Oncelikle icinde
bulunduklart durumu analiz ederek, olagan ve yerinden yonetim bigimlerine donmeleri
beklenmektedir. Basarisizlik gosteren Orgiit yonetimi sonunda ise, kaynaklarin

tiiketilmesi ve sona erme ile sonu¢lanmaktadir.

1.3 ORGUTLERDE KRiZ YONETIMI ASAMALARI

Kriz donemlerini basariyla sonuclandirmak, orgiitlerin etkin bir kriz yonetimiyle
miimkiin olmaktadir. Kriz yonetimi; kriz 6ncesi yonetim, kriz donemi yonetim ve kriz

sonras1 yonetim olmak {izere {i¢ boyutta incelenecektir(Tiiz, 1996:17).

1.3.1 Kriz Oncesi Yonetim

Kriz 6ncesi yonetim; kriz dénemine gelmeden kriz ikaz sinyallerini alabilmek, buna gére
hazirliklar yapmak, krizi engellemek veya krizi en az hasarla atlatabilmek i¢in yapilan

calismalar donemidir.

1.3.1.1 Krize Yonelik Planlama

Kriz planlamasi krizden basarili ¢ikmak i¢in yapilmasi gereken ilk adimdir. Kriz planlar

asagidaki asamalardan olugmaktadir(Pira, Sohodol, 2012:192):

e Kriz durumlarmin listelenmesi ve tanimlanmasi

e Her bir krizle bas edebilmek igin strateji ve taktikler gelistirilmesi

e Krizden etkilenebilecek kisilerin ve gruplarin tanimlanmasi

e Kiriz yonetim ekibinin olusturulmasi, gorev, sorumluluk ve ¢alisma sartlarinin
belirlenmesi

e Zarari en aza indirecek kriz iletisim planinin hazirlanmasi

e Yapilan tiim aktivitelerin test edilmesi
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1.3.1.2 Orgiit Yapisinda Degisim

Teknolojik ve gevresel degisimlerin, belirsizliklerin, rekabet ortamlarinin, yogun oldugu
son donemde bu sartlara daha kolay uyum saglayacak olan 6rgiit yapisi esnek ve organik

orgiit yapisidir(Ipgioglu, 2013:62).

Organik olarak adlandirilan Orgiit yapisinin baslica 06zellikleri sunlardir(Kogel,
2013:296):

e Orgiit iiyelerinin yapacaklari isler siirekli olarak, 6rgut tyelerinin birbirleri ile
olan iligkisine gore yeniden ayarlanir.

e Ayrintili ve “dar” gorev tanimlar1 yerine, “is genisletmesi”ne dayanan sistem
esastir.

e Pek ¢ok karar alt kademelerde verilir ve ademimerkeziyet esastir.

e Emir-komuta zincirine siki sikiya baglanmak yerine, problemlere ¢6zim
bulabilecek kisilerle temas ve iliskiye 6nem ve agirlik verilmektedir.

e Personelin belirli islerde ihtisaslasmasindan c¢ok personelin yapacagl isin
organizasyonun genel amaglarina gore stirekli olarak degismesi esastir.

e Yatay iletisim en az dikey iletisim kadar 6nemlidir.

e Orgiit iiyeleri arasindaki iletisim emir-komuta haberlesmesinden ¢ok, danisma
niteligindedir.

e Organizasyon genel olarak gevre faktorlerine karsi daha agiktir.

e Organik yapi, mekanik yapin sahip oldugu iliski ve gorevlerdeki aciklik ve
hiyerarsik yapidan uzaklasan bir yapidir.

e Mekanik yapida personel kendi fonksiyonel alani i¢inde kendi isi izerinde caligir.
Kendi isini teknik olarak en iyi sekilde yapmasi beklenir. Bagkalarinin ne yaptigi
onu ilgilendirmez. Oysa organik yapida personel ne isi yapacagini ve nasil

yapacagini siirekli olarak bagkalari ile haberleserek gelistirir.

1.3.1.3 Krize Yonelik Orgutleme

“Kriz yonetimi siireci 6nceden davranmayi gerektiren dairesel bir eylem planlari
biitiiniidiir. Prosediir gelistirme, egitim, test etme, riski denetleme, hedef kitleleri saptama

ve tekrar prosediir gelistirme seklinde devam eder. Boylesi bir siireci yonetmek i¢in etkin
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bir kriz yonetim ekibinin varlig1 ve islerligi cok dnemlidir. Bu ekipte, yaratici diisiince;
oneri ve fikirler liretebilen; seytanin avukathigini yapabilen; dokiiman ve kayit tutabilen;
insancil bakis acisina sahip; iletisim disiplinine haiz kisilerin varligi son derece

gereklidir”(Regester, Larken, 2002:161, aktaran Pira, Sohodol, 2012:207).

Bu siire¢ icerisinde etkin olan bazi takim elemanlari bulunmaktadir. Bu kisileri soyle

Ozetleyebiliriz:

Kriz Yoneticisi | Isletme onceliklerini belirleyebilecek, siireci yOnetebilecek,
denetimi saglayacak gerekli gordiigii takdirde siireci durduracak
niteliklere sahiptir. Cogunlukla isletmenin teknik miihendislik ve
fiziksel konulariyla ilgili bir yonetim kurulu iiyesidir.

Kriz Takim Kriz takim tyelerinden gelen diisiinceleri esglidiimleyen takim

Yéneticisi iiyelerini yonlendirebilen kisidir.

Kriz Sézcusi Cevre ile iletisimi saglayabilecek kisidir.

Halkla fliskiler | Gelismeleri dogru mesajlarla halka iletecek ve halkta olusan
mesajlar1 dogru olarak takima aktarabilecek kisidir.

Uzmam

Mali Uzman Finansal ve ticari konularda karar alacak veya Kkarar
olusturulmasina yardimeci olacak kisidir.

Hukukcu Yasal faaliyetlerde bulunabilecek, yasal korunma, yasal ¢cercevede

kalabilecek kisidir.

Bilgi Analizcisi | Cevreden elde edilecek bilgileri degerleyen ve kullanilir duruma
getiren kisidir.

Tablo 1.7 Kriz Sirecinde Etkin Olan Takim Elemanlar
Kaynak: Tahir Akgemci, Stratejik Yonetim, 2007:448

Ayrica bu siiregte; kriz Orgiit icinde korku ve stres olusturdugu igin, is verimi
diisebilmekte ve isten ayrilmalar veya isten ¢ikarmalar olabilmektedir. Hatta yasanan kriz
oliimlerle sonuglanabilmektedir. “Insan kaynaklar1 yoneticisi” bu zamanda personeli
yonlendirmek, ne zaman ne yapmasi gerektigini sdylemek, stres ve korkunun azaltilmasi
icin iletisim kurmak, orgiit icinde, isgoreni korumak ve ydnetmek i¢in kriz yOnetim

ekibinde olmasi gerekli goriilmektedir.
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Kriz donemlerinde komiinikasyon ve teknolojik alanlarda da bir zayiflama olma
ihtimalinden dolay1 kriz yonetim ekibinde “telekomiinikasyon uzmani” da yer almasi

gerekmektedir(Pira, Sohodol, 2012:216-217).

1.3.1.4 Cevre Analizi ve Bilgi Yonetimi

Orgiitler i¢ ve dis ¢evre faktdrleri dolayisiyla kriz yasamaktadirlar. Bu sebeple i¢ cevre
ve dis ¢evre analizlerinin yapilmasi, firsatlarin veya tehdit eden unsurlarin ortaya
cikarilmasi, orgiitiin krize kars1 zayif yonlerinin saptanmasi orgiit i¢in ¢ok onemlidir.
“Cevre analizinde ilk once uluslararasi ¢evre ve ulusal diizeyde ekonomik, siyasi, sosyo-
kiiltiirel, hukuki, teknolojik faktorlerin ve degisimlerin analizi yapilarak isletme igin

etkilerinin incelenmesi gerekli goriilmektedir > (Ipcioglu, 2013:61).

Kriz sinyallerini saptamak ve krize kars1 hazirliklar yapmak i¢in dogru ve yeterli bilgiyi
saglamak ve bu bilgileri yonetmek gerekmektedir. Edinilen bilgiler yetersizse veya dogru
degilse alman kararlar orgiitii krize dogru gekebilmektedir. Orgiitler; gerekli, dogru,
yeterli ve duizenli bilgiye ulagsmak igin erken uyari sistemini kullanmaktadirlar. Bu sistem
sayesinde Orglit zamaninda tedbir alabilecegi i¢in zarart da minimize

edilebilmektedir(Selvi, Gogiis, 2009:434).

1.3.2 Kriz D6énemi Yonetim

Orgiitler, kriz donemi dncesi aldiklari &nlemlere, yaptiklari planlara ve gevre analizlerine,
olusturduklar1 esnek rgiit yapisina ragmen kriz dénemine girebilmektedirler. Oncelikle
orgiitler kriz déonemine girme nedenlerini dogru tanimlanmalidir. Buna gore stratejiler

gelistirmeli ve etkin yonetim ile kriz donemini basariyla sonuclandirmaya ¢alismalidirlar.

Coombs’a (2007) gore, kriz baslangicinda organizasyonun verecegi ilk tepkiler arasinda
oncelikle ¢ hareket onemlidir; hizli davranmak, dogrular1 konugmak ve tutarli olmak
gelmektedir(aktaran Sayimer, 2008:239).

Kriz baslangic asamasinda, ¢6ziim plam1 olusturmak icin izlenebilir adimlar
sunlardir(Tack, 1994:25):
e Sorunu saptamak

e Sorunu 6ngoérulen amag ve cercevesinde yeniden belirlemek
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e Soru sormak ve veri toplamak

e Eldeki verileri incelemek

e En uygulanabilir alternatifleri segmek
e Bir deneme ¢6zim yolu segmek

e COzUmun islerligini denemek

e Son ¢ozUmu bigimlendirmek

e COzUmu uygulamak

Kriz doneminde etkin yoOnetim i¢in Oncelikle krizin boyutlarini  belirlemek
gerekmektedir. Bu krizin orgiit i¢in gergeklesme ihtimalini gosteren kriz barometresi ve
kriz ortaminin Orgiit lizerindeki etkisini gosteren kriz etki Ol¢egi hazirlanarak krizin
boyutlar1 belirlenmis olur. Zaman, kriz dénemlerinde ¢ok 6nemli oldugu i¢in; ne zaman
ne yapilacagini belirten, sorunu odak haline getiren bir plan yapilmas: en 6nemli
adimlardan biridir. Bu asamada koordinasyonu saglamak ve karar verme siirecini
hizlandirmak icin Orgiitte yetkinin iist yonetimde toplanip merkezi bir yapilanmayla
yiirlitmeyi saglamak gerekmektedir. Ayrica kriz doneminde oOrgiitler; i¢ ve dis ¢cevrelerine
krizle ilgili dogru ve agik bilgileri iletmek icin kriz iletisim politikast olusturmak

durumundadirlar(Tiiz, 1996:73-90).

Kriz iletisimini saglayanlarin paydaslarina dogru bilgileri vermesi ¢ok onemlidir. Aksi
durumda soylentiler, dedikodular baglar ve bu siiregten Orgiit olumsuz etkilenir.
Zamaninda ve yerinde yapilan agiklamalar Orgiitin  kamuoyunda itibarim

korumaktadir(Sayimer, 2008:240).

Kriz donemlerinde 6zen gosterilmesi gereken diger bir konu da insan kaynaklaridir.
Orgiitler insan kaynagim gider unsuru olarak gordiikleri igin tasarruf etmek amaciyla
calisanlart isten ¢ikarma yoluna gitmektedirler. Bu uygulamayla o6rgiit icinde
huzursuzluk, stres, motivasyon eksikligi ve korkuya neden olmaktadir. Bu sebeple

orgiitler isten cikarma yontemin olabildigince uygulamamalar1

gerekmektedir(Asunakutlu, Dirlik, 2009:50).

Kriz asamasinda dikkat edilmesi gereken onemli bir diger hususta “zaman yonetimidir”.
Kriz, zamaninda atilan dogru adimlarla atlatilabilir. “Zaman yonetimi kavrami aslinda
bireyin zamani1 yonetmesi degil, bireyin islerini daha etkin ve verimli bir bicimde yapmak

icin belli bir zaman zarfi icinde kendini yOnetmesiyle ilgilidir. Kriz donemlerinde



30

yonetici acil kararlar almak zorunda oldugu i¢in zaman en Onemli kaynak haline

gelmektedir”(Ipgioglu, 2013:86).
1.3.2.1 Krizde Etkin Yonetimin Boyutlar

“Kriz yonetimi, stratejik yonetim, teknik ve yapisal yonetim, iletisimin yonetimi ve
psikolojik-kiiltiirel 6gelerin yonetimi olmak tizere dort farkli boyuttan olusmaktadir.
Orgiitler bu boyutlarin hepsi iizerinde calismalar vyiiriittiikleri takdirde kriz yonetimi
konusunda basar1 kazanabilmektedir. Aksi bir durumda krizlerin yonetilmesi de mimkun
olmamaktadir’(Pira, Sohodol, 2012:184).

Krizde Etkin Ydnetimin Dort Boyutu

Stratejik YGnetim Orgiit felsefesinde krize uygun koklii degisiklik
Yeni vizyonuna uygun stratejik planlama
Krizde yonetimle biitiinlesen gorevlendirme stratejileri

Kriz ortaminda uygun zihin haritalar1 ve calisanlara yeni
beceriler kazandirmak amaciyla egitim

Calisanlar arasi isbirligi ve tek hedefe kilitlenme

Teknik ve Yapisal Kriz yonetimi takiminin ve birimlerinin olusturulmasi
Denetim Kriz yonetimi i¢in biitce yapilmasi

Calisanlar, trlinler ve kaynaklar ile ilgili bilgi islem
kayitlarinin diizenli olarak tutulmasi

Kriz yonetimi konusunda danigmanlik hizmeti alinmasi

Kriz merkezinin olusturulmasi ve gerekli sekilde donatilmasi

fletisimin Yonetimi Orgiit i¢i etkin iletisim
Medyayla iligkiler

Halkla iliskiler

Psikolojik ve Kiiltirel Orgiite yeni bir ruh ve dinamizm kazandirmak
Ogelerin Yo6netimi Ekip iligkilerini giiclendirmek

Korku ve panigi gidermek

Tablo 1.8 Krizde Etkin Y6netimin Dort Boyutu

Kaynak: Zuhal Baltas, Krizde Firsatlar1 Gormek Yoneticiler I¢in Krizde Y&netim El
Kitabi, 2002:22, aktaran Pira, Sohodol, 2012:185

Kriz donemlerinde basarili bir yonetimin olmasi i¢in; stratejik yOnetimin, iletisim

yonetiminin, kiltirel o6geleri yOnetiminin ve yapisal denetimin tam olmasi
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gerekmektedir. Bir yonii eksik olan kriz yonetimi zayif kalmakta ve kriz donemi zorlu bir
sekilde atlatilabilmektedir. Yonetimce gerekli goriildiigli takdirde danigmanlik

hizmetinin alinmas1 uygun goriilmektedir.

1.3.3 Kriz Sonrasi1 Yonetim

Kriz sonrasi yonetim; kriz asamasi gectikten sonra, kriz sonrast orgiitiin ne durumda
oldugunun saptanmasi, krizden ¢ikarilan sonuglar dogrultusunda yeni eylem planlarinin
hazirlanmasi, durum analizlerinin yapilmasi ve normal zamandaki faaliyetlerine donmesi

icin planlar ve programlar olusturulmasi gereken siirectir(Tiiz, 1996:100).

1.3.3.1 Durum Analizi Yapmak

Kriz sonrasi donemde yapilacak ilk is faaliyet Ol¢egini belirlemek ve yeni amaglar
belirlemek i¢in durum analizi toplantilari yapmaktir. Finansal durum ve karlilik diizeyine
gore yeni faaliyet Olgeginin belirlenmesi gerekmektedir. “Varligi koruma, kiigiilme,
bliylime, faaliyet konusunu degistirme, ortakligi girme gibi ¢esitli yontemlerden
hangisinin tercih edilecegi kararlastirilarak, uygulamaya geg¢ilmesi gerekmektedir(Ttiz,

1996:101).

1.3.3.2 Kriz Oncesi Yonetim Yapisina Dénmek

Kriz doneminde uygulanan merkezi karar alma oOrgiit yapis1 degistirilerek tekrar esnek
yonetime gegilmeli ve karar alma siirecine katilimi saglayacak yonetim bigimine
gecilmesi uygun olmaktadir. Ayrica normal faaliyet yapisina donerken yeniden kriz
oncesi sartlar1 saglamak icin; kriz ekibi hazirlamak, erken uyar1 sistemi kurmak, planh
degisim yapmak ve egitime yatirim yapmak gibi uygulamalar1 da hayata gecirmek orgut

acisindan yararli olmaktadir(ipgioglu, 2013:97).

1.3.3.3 insan Kaynagna Yonelik Calismalar Yapmak
Kriz sonrasi1 donemde giliven duygusu sarsilmis, korku ve stres i¢inde olan insan
kaynaklarina yonelik calismalar yapilmasi gerekmektedir. Bu asamada yapilmasi

gerekenler soyledir(Pira, Sohodol, 2012:253):

e Yoneticiler i¢in, 6zellikle de insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in yeni stratejiler ve

acik hedefler belirlenmelidir.
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Kriz ve ardindan gelen degisime farkli yaklasmayi1 saglayacak toplantilar
yapilmali ve egitimler verilmelidir.

Ihtiyag ve amag analizi yaparak, calisanlarin yeni rolleri konusunda karar
verilmelidir.

Yeni hedefler, politikalar ve Ucret sistemleri belirlenmelidir.

Orgiit galisanlarina stres, kisisel gelisim ve mali konularda danismanlik hizmetleri
verilmelidir.

Calisanlarin, yaptiklar1 isin oOrgiite olan katkisint ne oldugunu tam olarak
anlamalarin1 ve gene c¢alisanlarin amacg belirleme ve karar alma siireglerine

katilmalarini saglanmalidir.

1.3.3.4 Halkla lliskiler Acisindan Calismalar Yapmak

Halkla iligkiler caligmalar1 hem orgiit i¢inde hem de orgiit disinda uygulanmasi gereken

caligmalardir. Bu noktada yapilmasi gerekenler su sekildedir(Pira, Sohodol, 2012:255):

Kriz doneminde bozulan oOrgiitsel iletisim yapisini tekrar saglikli bir bi¢imde
isleyecek hale getirmelidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin yiiriittiigli motivasyon c¢aligmalarina destek
vermelidir.

Kriz déneminde dis hedef kitle ile orgiit arasinda zedelenen iliskileri onarmali,
yeniden yapilandirmali, orgiite yonelik olarak gelisen giiven problemleriyle
mucadele etmelidir.

Kamuoyunun yeniden yapilanma siirecinde orgiite destek vermesini saglamak ve
orglte yonelik algilar1 olumlu diizleme c¢ikarmak admna ¢esitli faaliyetler

yuritmelidir.

1.4 KRiZ DONEMINDE YONETIM STRATEJILERI

Orgiit kriz donemine girdiginde, bu durumdan olabildigince etkilenmeden atlatmak ister.

Kriz oncesi donemde, kriz ile ilgili dogru tespitleri yapabilen o6rgiit bu duruma uygun

dogru stratejiler gelistirerek ve bunlart dogru zamanda uygulayarak krizin etkilerini

azaltabilmektedir. Bu nedenle stratejiler kriz donemi i¢in biiyiik 6neme sahip olmaktadir.
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Kriz doneminde orgiitiin sahip oldugu kaynaklara iliskin farkli stratejiler su sekilde
Ozetlenmektedir(Asunakutlu, Dirlik, 2009:48-52):

1.4.1 Kriz Stirecinde Maddi Kaynaklara iligskin Stratejiler

Kriz siirecinde orgiitiin, krizin etki alani, siddeti ve tahmini siiresi konularinda analiz
yapmasi ve duruma gore stratejilerini belirlemesi gerekmektedir. Uzun siireli, siddetli bir
kriz donemiyle karsilasildiginda, orgiitlerin maddi kaynaklar iizerinde olabildigince
tasarruf tedbirleri uyguladig1 goriilmektedir. Orgiitiin sahip oldugu maddi kaynaklar
(bina, makine, techizat, araclar, hammadde vb.) kriz doneminde daha dikkatle
yonetilmesi gerekmektedir. Bu donemde miktar ve kalite dengesinin bozulmamasi igin
iretim siliresi ve miktarlarinin diizenlenmesi, isgiiciiniin dogru planlanmasi, ayrica
gereksiz stok ve stok maliyetlerine de dikkat edilmesi gerekmektedir. Orgutiin rekabet
istlinliiglinti saglayan temel yetenegi tizerinde 6zen gosterilmesi, zarar gérmemesi igin

gerekli tedbirlerin alinmasi gerekmektedir.

1.4.2 Kriz Siirecinde Mali Kaynaklara iliskin Stratejiler

Kriz doneminde mali stratejilerin en Onemlisi, Orgiitin devamliligini saglayacak
kaynaklar gii¢lendirebilmektir. Bu nedenle mali kaynaklarin kriz sartlarinda dogru bir
sekilde kullanilmas1 ve nakit akisin1 hizlandirabilecek tedbirli ¢alismalarin yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Kaynak ihtiyacinin en uygun maliyet diizeyinde saglanilmasi i¢in farkl
alternatiflerin arastirllmast ve degerlendirilmesi maliyetleri diisiirme agisindan
uygulanabilmektedir. Orgiitiin devam eden bir yatirnmi s6z konusuysa, kriz donemi
boyunca asil islevlerini devam ettirebilmesi i¢in yatirimin ertelenmesi veya durdurulmasi
gerekmektedir. Bu donemde mali kaynaklara iligkin diger bir strateji uygulamasi ise, kisa
vade-uzun vade dengesini saglayabilmek ve kisa vadeli bor¢lanmalar1 uzun vadeli borca

cevirebilmek gerekmektedir.

1.4.3 Kriz Siirecinde Insan Kaynaklarina Iliskin Stratejiler

Kriz donemlerinde oOrgiitler en yiiksek maliyet gideri olarak diisiindiikleri insan

kaynaklar giderlerini diisiirmek i¢in “isten ¢ikarma” yoniinde egilim gdstermektedirler.
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Ancak bu tutum deneyimli isgiicliniin kaybedilmesine, Orgiitiin temel yeteneginin
zayiflamasimma neden olmaktadir. Kriz donemi insan kaynaklar1 arasinda en ¢ok
igbirliginin ve dayamigmanin olmasi gerekli bir donemdir. Ancak isten ¢ikarmalar
personel iizerinde negatif bir etki olusturmakta ve aralarinda ¢atigmalar
yasanabilmektedir. Bu durum motivasyon ve verim disiikliigiine sebep olmaktadir.

Tasarruf edilmek istenirken, orgiit daha fazla kayba ugrayabilmektedir.

Uretimin siirlandirildigi kriz doneminde, calisanlara egitim programlar verilmesi veya
rotasyon uygulanmasi onlarin becerilerinin gelismesini, niteliklerinin artmasini ve ileride
onlardan daha fazla verim alinmasini saglamaktadir. Boylelikle, insan kaynaklari konusu

kriz donemlerinde problem olmaktan ¢ikip firsata doniistiiriilebilmektedir.

1.4.4 Kriz Siirecinde Miisteri Kaynaklarina iliskin Stratejiler

Kriz donemlerinde miisteriler ihtiyaglarini kendilerine daha uygun sartlarda gidermeye
caligmakta ve karar verirken daha fazla bilgi ve ilgi istemektedirler. Bu nedenle, halkla

iliskiler boliimiinii bu donemde yogun kullanmak 6rgiit i¢cin avantaj saglamaktadir.

Miisteriler orgiit i¢in ¢ok dnemli oldugundan dolay1 kriz donemlerinde 6zellikle miisteri
isteklerine ve ihtiyaglarina gore stratejiler olusturmak gerekmektedir. Bagli miisterilerle
ve olas1 miisterilerle bilgilendirme amach iletisim saglamak karsilikli giiveni saglamak
orgiit icin 6nemli olmaktadir. Ayrica tanitim ve reklam kampanyalar diizenlemek de
orgiitiin olumlu bir imaj olusturmasina neden olmakta ve miisteri kararlarinda etkili

olmaktadir.

1.4.5 Kriz Siirecinde Orgiitsel Tasarima iliskin Stratejiler

Orgutlerin kriz donemlerinde, degisen cevre kosullarina daha kolay uyum saglayabilecek,
i¢ cevre ve dis cevre ihtiyaclarina hizli ve dogru sekilde cevaplar verebilecek bir yap1

olusturmasi orgiitiin devamlilig1 agisindan iistiinliik saglamaktadir.

Orgiitte hizl1 karar alinmasim kolaylastiracak, gelisime ve degisime uyumunu artiracak

ve oOrgiit i¢i iletisimi aktif hale getirecek daha esnek bir yap1 olusturulmasi gerekmektedir.
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IKiINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE KRiZ ODAKLI iINSAN
KAYNAKLARI UYGULAMALARI

2.1 INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI

Insan kaynaklar1 kavramimin ilk defa Springer tarafindan 1817 yilinda kullamildig1 ifade
edilmektedir. Ancak Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya koyulan
yaklagimlarla birlikte insan kaynaklar1 kavrami bir biitiinliik gdstermektedir. Insan
kaynaklar1 kavraminin giderek yayginlagmasi, yeni yonetim anlayisinin da insan
kaynagina daha fazla 6nem verecegini gostermektedir(Tortop vd.,2013:11).

Son donemde meydana gelen teknolojik gelismeler, kiiresellesme ile biiyliyen ¢ok uluslu
sirketler, uluslararas1 isletmecilikteki gelismeler ve farkli rekabet ortamlari, personel
yonetimi  kavramimin degismesini ve islevlerinin gelistirilmesini zorunlu hale
getirmektedir. Bu siirecte ortaya ¢ikan insan kaynaklar1 kavrami icerik, degerlendirme ve

yaklasim degisikligiyle farkli bir olgu olarak ele alinmaktadir(Canman,1995:55).

2.1.1 insan Kaynaklar1 Tanim

Yoneticiler orgiit amaglarina; para, ¢alisanlar, malzeme, yer ve zaman kaynaklarindan
yararlanarak ulagmaktadirlar. Bu kaynaklardan en zor bulunani ve belki de glinumiizde
en Onemlisi “personel”, “calisan” veya “isgoren” olarak adlandirilan insan

kaynagidir(Ac¢ikalin, 1994:10).

Insan kaynag: bir isletmedeki calisanlar1 ifade etmektedir. En iist konumda bulunan
yoneticiden en alt konumdaki vasifsiz calisana kadar tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Insan
kaynagmi diger lretim faktorlerinden ayiran en belirgin 6zellik, insan kaynaginin

gelistirilebilir olmasidir(Tonus, 2012:157).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 arasinda islevsel yonden birtakim farkliliklar olmakla
beraber, Oziinde Orgiitiin amaglarina ulagmasinda en 6nemli rolii oynayan unsur

olmaktadir(Tortop vd.,2013:10).
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2.1.2 Insan Kaynaklarinin Onemi

Orgiitlerin iiretim yapabilmeleri igin gerekli olan kaynaklarinin basinda insan kaynagi
gelmektedir. Orgiitiin sahip oldugu malzeme, yer ve sermaye gibi kaynaklar ikame
edilebilirken, insan kaynag orgiitler i¢in en zor saglanan ve en pahali kaynak olmaktadir.
Uretimdeki verimlilik, karlilk ve yiiksek performans insan kaynaklari ile
gerceklesmektedir. Orgiite yiiksek teknolojileri getirmek, yiiksek miktarda yatirimlari
yapmak yeterli olmamakta, bu teknolojiyi kullanabilecek, yatirimlar: degerlendirebilecek
egitimli, yetenekli ve isini bilen calisanlar gerekmektedir. Orgiitii basariya ya da
basarisizliga gotiiren en onemli faktdr insan kaynaklari olmaktadir(Giirliz, Yaylaci,

2009:21).

Davranigsal yonetim teorisi olarak ortaya ¢ikan “neo-klasik” yaklasim “klasik” yonetim
teorisine tepki olarak dogmus ve 6rgiit i¢inde insan unsurunun énemini ortaya koymustur.
Insan iliskileri, insan davramslari, davranislarm yénlendirilebilirligi ve bireyler arasi
iletisim tizerinde ¢aligsmis ve insan kaynaklariin 6rgiitiin verimliligi ile orantili oldugunu
gostermeye odaklanmistir. Bu yaklagima gore orgiitii olusturan en 6nemli unsurlarin

basinda insan kaynaklar1 gelmektedir(Aydin, 2008:138).

Gerekli niteliklere sahip c¢alisanlara sahip olmayan kuruluslarin amaglarini
gerceklestirmeleri, rekabet ortaminda hayatta kalmalari, gelisen ve degisen diizene uyum
saglamalar1 zorlagmaktadir. Bu nedenle gilinlimiizde orgiitsel basari ile insan kaynaklari
arasinda yakin bir iliski oldugu diisiiniilmektedir(Acikalin, 1994:3). Insan kaynaklar
yonetiminin ortaya ¢ikmasinda, insan faktoriinlin Oneminin artmasinin etkisi biiylik

olmustur.

Kriz donemlerinde ise insan kaynaginin énemi daha da artmaktadir. Orgiitiin kriz
doéneminden basarili ¢gikmasi igin, giderek artan bu gergin ortamda, personelle isbirligi
icinde, aktif bir iletisim ve etkili bir motivasyon ile ¢alisanlarin kriz yonetimi siirecine
dahil edilmeleri gerekmektedir. Kriz déreminde ¢alisanlarin siirece dahil edilmemeleri,
calisanlarin 1gini kaybetme korkusu nedeniyle performanslarinda diisiise neden
olabilmektedir. Kriz donemlerinde giiven ve saygi ortami olusturulamazsa, ¢alisanlar
“geri ¢ekilme” davranigi gostermektedir. Bunun sonucunda da galisanlarin motivasyonu

azalmakta, iiretim ve hizmet kalitesi diisebilmektedir(Tutar, 2011:123).
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2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi son yillarda, ekonomi, istihdam, niifus, isgiicii, is anlayis,
sendikal haklar ve toplumsal alanda goriilen gelismeler sonucunda kamu ve o6zel
kuruluslarda ¢aliganlarla ilgili faaliyetler i¢in kullanilan personel yonetimi kavraminin

yerine kullanilmaktadir(Tortop vd.,2013:15).

2.2.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim1 ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitte calisanlarin etkinligini artirmak amaciyla
bicimlendirilmis faaliyetler biitliniidiir. Calisma yasamina iliskin olarak “tiim siireclerde
rol oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, ise girme,
oryantasyon, egitim, kariyer yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi, performans ve iicret
yonetimi, ¢aligma iliskilerinin diizenlenmesi gibi islev ve faaliyetleri kapsayan bir

yonetim fonksiyonudur”(Giriiz, Yaylaci, 2009:23).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki amaci bulunmaktadir. Birincisi, Orgitin ana
hedeflerini  gerceklestirebilmek icin 1insan kaynaklarini en verimli bigimde
degerlendirmek, ikincisi ise, c¢alisanin ihtiyaglarina cevap vermek, is tatmininin
saglanmas1 ve kisisel ve mesleki gelisimine katkida bulunmaktir. Insan kaynaklari
yOnetiminin amaclar1 daha acik sekilde asagidaki gibi 6zetlenmektedir(Barutcugil,
2004:33):
e Organizasyonel amaglarin ¢alisanlar araciligiyla elde edilmesi,
e Tim calisanlarin optimal performans diizeyine ulagmalarinin saglanmasi ve
onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi,
e Calisanlarin niteliklerinin  yUkseltilmesi  yoluyla kendilerinin  ve tim
organizasyonun performansinin yiikseltilmesi,
e Calisanlarin organizasyonun amaglarma katkida bulunmak i¢in daha fazla
kendilerini vermelerinin saglanmasi,
e Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmast,
e Insan kaynaklari politikalari ile isletme planlarmin biitiinlestirilmesi ve uygun bir

kiltiriin pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kiiltiiriin yeniden bigimlendirilmesi,
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e Kaynaklart organizasyonun ihtiyaglarina ve performans gelistirme amaglarina
uygun duruma getirecek stratejileri giiglendirmek {izere bir dizi personel ve ise
alma politikalarinin gelistirilmesi,

e Calisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyaracak bir ortamin saglanmasi,

e Yenilikleri, takim caligmasini ve toplam kalite anlayisini gelistirecek kosullarin

saglanmasi,

isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin bu gibi amaglar dogrultusunda kendisini

gelistirmesi beklenmektedir.

Orgiitiin insan kaynaklar1 yonetiminden beklentileri, “calisanlarn temel ihtiyaglarii
kargilamak ve kariyer gelisimlerini saglamak, verimlilik ve ¢calisma yagaminin kalitesini
artirmak, dogru ise dogru insan kaynagini secmek ve yerlestirmek icin gerekli sistemleri

olusturmak™ seklinde 6zetlenmektedir(Giiriliz, Yaylaci, 2009:24).

2.2.2 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklari yonetimi etkin kullanilabilirse; isgiicii devir orami diismekte,
devamsizlik orani azalmakta, hatali {iretim orani diismekte, iiriin ve hizmet kalitesi
yiikselmekte, caligma ortaminda moral ve motivasyon ylikselmekte ve is kazalarinin

neden oldugu kayiplar en aza inmektedir(Tortop vd.,2013:20).

Bu nedenlerle insan kaynaklari yonetimi {i¢ nedenden 6tiirii 6nemlidir(Tonus, 2012:159):

e Insan kaynaklari rekabet avantaji saglayan énemli bir kaynak olmaktadir.

e insan kaynaklar1 yonetiminin, igletme stratejilerinin dnemli bir par¢asi olmasidir.
Insan kaynagi yoluyla, rekabetci basariya ulasmak icin, yoneticiler insanlarla
caligmakta ve onlar1 paydaslar1 olarak gérmektedirler.

e Orgiitler, calisanlara davranis biciminin 6rgiit performansini dnemli dlgiide
etkiledigini fark etmektedir. Calisanlarin bilgi, beceri ve tutumlarim gelistirerek
onlar1 motive etmekte ve kaliteli isgiiciinii elde tutma ¢abasiyla performans odakl
uygulamalar yapmaktadir.

Isletmelerde, insan kaynaklari ydnetimi uygulanarak rekabet avantaji saglanmakta,
egitim ve gelistirme ¢aligmalari ile ¢alisanlarin becerileri ve yeterlilikleri artirilmakta ve

bunun sonucunda da hizmet kalitesi artirilmaktadir.
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2.2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi ozellikle 19. Yiizyilda ortaya atilan ydnetim teorileri
dogrultusunda gelismeye baslamistir. Klasik yonetim teorileri i¢inde Taylor’un “Bilimsel
Yonetim Anlayis1”, Fayol’'un “Yonetim Siireci Yaklagimi” ve Weber’in “Biirokrasi
Yaklasimi” yer almaktadir. Bu yaklasimlara gore; insanin yonetilmesi ve yonlendirilmesi
gerekmektedir. Ayrica bu yaklagimlar tiretim, makineler, is sliregleri, is ve zaman israfini

Onleyici yeni is tasarimlari diizenlenmesi tizerinde durmuslardir(Akdag, 2010:39-41).

Neo-klasik yonetim yaklasimi ile insan faktorii 6n plana ¢ikmakta ve “ihtiyaglari
karsilanan isgdrenin; c¢alisacagi, yaratici olacagi, sorumluluk alabilecegi” {izerinde
durulmaktadir. Calisanlari motive etmek amacl 6diil sisteminin etkili olacagi
savunulmaktadir. Bu donemde insan davraniglari, grup davraniglari, motivasyon, moral

ve i tatmini gibi yeni kavramlar incelenmistir(Giiriiz, Yaylaci, 2009:28).

Modern yonetim yaklagimi ise; yasanan degisimler, gelisen teknoloji ile klasik ve
neoklasik yaklagimlarinin birlikte ele alinmasini gerekli gormektedir. Ayrica bu donemde
cikarilan yasalar insan faktoriiniin Onemini daha da artirmakta ve calisanlarin
ithtiyaclarinin karsilanmas ile orgiitiin amaglarina ulagmasi arasindaki orantinin 6nemi

vurgulanmaktadir(Barutgugil, 2004:41).

Bu yaklasimla birlikte; personel yonetimi adi altinda ele alinan insan unsuru, 1955 yilinda
“Drucker’in 6ncii ¢calismalarinda insan kaynaklarinin temel bir isletme varligi” olarak ele
almasiyla insan kaynaklar1 yonetimi olarak degerlendirilmeye baslanmaktadir(Akdag,

2010:43).

20. ylizyilda 6ne ¢ikan yonetim teknolojisi, orglitsel davranig, sendikal faaliyetler, yasal
diizenlemeler ve bilisim teknolojisindeki gelismeler insan kaynaklar1 yonetimini
gelistirmis ve Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalarinin planlanmasi, personel se¢cme, ise
alma, performans degerlendirme, iicret ve insan kaynaklarinin denetimi gibi insan

unsuruyla alakali konulara 6nem vermesini gerekli kilmistir(Tortop vd.,2013:17).

Son yillardaki teknolojideki hizli gelismeler, yeni rakip isletmelerin ortaya ¢ikmasi, kamu
kuruluslarindaki degisimler, isgiicii piyasasinda olusan degisimler ve toplam kalite
yonetiminin kademeli olarak uygulanmaya baslanmasi insan kaynaklari yonetiminin
islevinin  saglamakta  oldugu  hizmetlerin  yapisindaki  degisimi  zorunlu

kilmaktadir(Smilansky, 2002:15-17).
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olgular biitiinlestirme

katkilarda bulunmalidir.

TEKNIiKLER ISVERENLERIN BAKIS ACISI | TEMEL KRIiTER DONEM
Disiplin sistemi Calisanlarin ihtiyaglari Uretim 1899
onemli degildir. teknolojileri oncesi
Guvenlik ve Calisanlar giivenlige ve Calisanlarin 1900-10
yaraticilik programlar1 | firsatlara ihtiya¢ duyarlar. rahathig1
Zaman ve is Calisanlar yiiksek Gorev verimliligi | 1910-20
arastirmalari verimlilikle beraber gelen
yuksek Ucret isterler.
Psikolojik testler ve Calisanin kisisel farkliliklar1 | Kisisel farkliliklar | 1920-30
danigmanlik g0z 6nunde
programlari bulundurulmalidir.
fletisim programlar Calisanlarin ihtiyaglar Sendikalagsma 1930-40
kurum icerisinde tatmin
edilmelidir.
Emeklilik ve saglik Calisanlar ekonomik Ekonomik 1940-50
gibi ek yararlar giivenlige ihtiya¢ duyarlar. Guvenlik
Suipervizor(gozetimci) | Calisanlara baski unsuru az Insan iliskileri 1950-60
egitimleri olan bir denetim
uygulamadir.
Katilimer yonetim Calisanlar gorevleriyle ilgili | Katilim is 1960-70
teknikleri, esit kararlara katilmak isterler. kanunlari
firsatlara dayanan TUm g¢alisanlara esit
sirket kurallar1 davranilmalidir.
Gorev zenginligi, Calisanlar becerilerine uygun | Gorevlerin zorlugu | 1970-80
entegre ¢alisma ve kendilerini zorlayacak ve ¢alisma
takimlari gorevler isterler. hayatinin kalitesi
Isten ayrilma Ekonomik kosullardan dolay1 | Isten ayrilmalar 1980-90
egitimleri isini kaybedenlerin yeni
islere ihtiyaclar1 vardir.
Is ihtiyaglari, egitim, Calisanlar is ve is dis1 Uretkenlik, kalite | 1990-
etik, kiiresellesme gibi | diinyalarin1 dengelemeli ve ve adapte olabilme | 2000

Tablo 2.1 insan Kaynaklar1 Y&netiminin Tarihi

Kaynak: Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, 2002:20-21 (aktaran

Giiriiz, Yaylaci, 2009:34)
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Insan kaynaklar1 yonetimi; teknolojik gelismelerin, ¢ikarilan yasalarin, sendikal
hareketlerin ve kiiresellesen rekabetin etkisiyle tarih i¢inde farkli kriterlere bagli olarak
degismektedir. Bu degisimlerle birlikte kullanilan tekniklerle birlikte yoneticilerin bakis

acis1 da degisime ugramaktadir.

2.2.4 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Ilkeleri

Ilike, bityiik 6lciide gegerliligi kabul edilen genellemeler olarak ifade edilmektedir.
Orgiitte ilkelere dayanan kararlar daha kesin ve tutarlidir. Insan kaynaklari ydnetimi
sosyal bir bilim oldugu i¢in kesin ve genel gecer ilkeler gelistirmek kolay olmamakla
birlikte, kabul géren ve blyuk 6l¢lide uygulanan ilkelerden bahsetmek mumkindir(Can
vd., 2001:16)

2.2.4.1 Tarafsizhk ilkesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde bu ilke 6zellikle kamu sektdriinde kullanilmakta, kamu
calisanlar1 gorevi siiresince siyasi faaliyetlerde bulunamamakta ve siyasi goriisiinii
aciklayamamaktadir. Ayrica kamu gorevlerini yerine getirirken hizmet sundugu
vatandaglar arasinda da siyasi ayrim yapmamalar1 gerekmektedir. Tarafsizlik ilkesinin,
goreve girislerde ve atamalarda 6zellikle uygulanmasi gerekmektedir. Tarafsizlik ilkesini

bozan her tirli uygulama Gretim sirecini olumsuz etkilemektedir(Tortop vd.,2013:65).

2.2.4.2 Esitlik ilkesi

Anayasada yer alan temel hak ve 6zgiirliiklerden, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasal diisiince,
felsefi inang, din ve mezhep ayrimi gézetmeksizin higbir kisiye, ziimreye ya da sinifa
ayricalik verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir. Orgiit icinde calisanlar arasinda firsat
esitligi olusturulmali, terfi hakkinin herkese esit sartlarda verilmesi gerekmektedir(Can
vd., 2001:17).

2.2.4.3 Yeterlik ilkesi

Yeterlik ilkesi ile gorevini basari ile yapabilme giicii belirtilmektedir. Yeterlik ilkesinin
uygulanmasi ile etkin ve verimli, isin {istesinden gelebilecek bir insan kaynagi girdisi
olusturulabilmektedir. Bu siirecte acgik sinavlarin diizenlenmesi, sinavlarin duyurulmast,
herkese bagvurma firsatinin taninmasi, kisiler arasinda ayrim gozetilmemesi ve adaletli

bir segme ve degerlendirme yonteminin uygulanmasi gerekmektedir(Akdag, 2010:151).
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2.2.4.4 Siniflandirma ilkesi

Ilkenin temel 6zelligi, devletin yerine getirdigi kamu hizmetlerini ve bu hizmetlerde
calisan kamu gorevlilerini hizmetin ve gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere
gore gruplara ayirmasidir. Hizmet ve personel arasindaki iliskilerin biitiiniine bigim veren
rasyonel yapi, siniflandirma yapisidir. Bu yapida ancak gereken yeterlilik sistemi ile

kurulabilmektedir (Tortop vd.,2013:68).
2.2.4.5 Kariyer Ilkesi

Kariyer, secilen bir iste ilerlemek, terfi etmek, sorumluluk tstlenmek ve bununla birlikte
sayginlik ve prestij anlamina gelmektedir. Kariyer ilkesiyle, calisan belirli yeterlilikle
belli bir gorevi yiiriitiirken, egitim ve gelistirmelerle kazandigi bilgi, beceri ve
deneyimlerle gorevinde yikselebilmekte ve kariyer basamaklarinda ilerleyebilmektedir.
Ise yonelik kariyer sisteminde dnemli olan istir. Is analizleri, is tanmimlar1 ve is gerekleri
hazirlanmaktadir. Ise gére personel segilmektedir. Riitbe sistemi diye adlandirilan kisiye
yonelik kariyer sisteminde ise isten ¢ok o isi iistlenecek kisi onemli olmaktadir. Bu
sisteme Ornek 6gretim tiyeligi, askerlik ve disisleri ¢alisanlar1 verilebilmektedir(Can vd.,

2001:18).
2.2.4.6 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Bu ilke galiganlara adil ve yeterli licret 6denmesini gerektirmektedir. Yeterli ticretin
saglanmasinda, sadece ekonomik zorluklar dikkate alinmamali, iilkenin sosyal yapis1 ve
refah devleti anlayisinin gerekleri de géz 6niinde bulundurulmalidir. Adil ve yeterli licret
belirlenirken; {icret yapilan ise gére 6denmeli, esit islerde esit licret 6denmeli ve ticretler
piyasa icretleriyle karsilagtirilabilir  olmali  gibi  temel ilkeler dikkate

alimmaktadir(Canman, 1995:38).
2.2.4.7 Hizmet ici Egitim Ilkesi

Hizmetlerin degisen ve gelisen toplumsal ihtiyaclara gore sekillendirilmesi ve bu
hizmetleri yerine getiren personelin de degisikliklere gore kendini gelistirmesi
gerekmektedir. Orgiitte personelin gelistirilmesi, verimliliklerinin artirilmas: ve ileriye
yonelik farkli is gereklerini yerine getirebilmeleri icin hizmet i¢i egitimlere Gnem

verilmektedir. Ayrica yonetimin dinamik bir kavram olmas1 sebebiyle gelismelere agik
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olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle iist yonetim egitim ¢alismalar1 yaptirmakta, gelismeyi

tesvik edici tedbirleri almaya ¢alismaktadir(Tortop vd.,2013:71).
2.2.4.8 Giivence Ilkesi

Glivence ilkesine gore, ¢alisanin yiiksek performansli ve verimli olmasi i¢in 6nemli bir
kusur islemedigi siirece, isttihdam gilivencesinin ve buna bagli haklarinin devamlilig
ongoriilmektedir. Kamu yonetiminde mevki giivenligi ve hizmette kalma giivenligi
olarak iki tiirlii glivence vardir. Mevki giivenligi, belirli mevkilerden uzaklagtirilamama
biciminde; hizmette kalma giivenligi ise memurun kazanilmis haklart ile memurluk
statiisiinii koruma giivenligidir. Ozel kesimde is giivencesi ise, calisamin giivenlik
ihtiyaclarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler hi¢bir hakli neden yoksa
ancak belli bir siire dnceden haber verilerek isten ¢ikarilabilmektedir. flerleyen siirecte

ise yeni alim olursa dnce isten ¢ikarilanlar yararlandirilmaktadir(Can vd., 2001:18-19).
2.2.4.9 Halef Yetistirme ilkesi

Halef yetistirme ilkesine gore, her yoneticinin gecici ya da siireli olarak kendi yerini
doldurabilecek bir ast yetistirmesi gerekmektedir. Uygulamada bir yonetici istifa
ettiginde, terfi ettiginde veya hastalandiginda yerini dolduracak birisinin kolaylikla
bulunmas1 gerekmektedir. Boylelikle yonetimde istikrar saglanmakta ve verimlilik

yiikselmektedir(Akdag, 2010:156).

2.2.5 Insan Kaynaklarina Goére Mavi Yaka Beyaz Yaka Ayirim

Orgiitler iiretim islevini gerceklestirirken insan faktorinden yani emekten
yararlanmaktadir. Fiziksel emek olarak nitelendirilen emek kas giicline dayanmakta,
zihinsel emek ise algilama, analiz ve sentez yapma gibi diisiinsel faaliyetleri
kapsamaktadir(Tonus, 2012:157). Gilinimizde; isletmelerde tiretim bandinda galisan,
beyin gicine oranla daha ¢ok fiziksel giigle calisan personel mavi yakali olarak
nitelendirilirken; beyin giiciiyle ¢alisan, gerekli egitimleri alan ve idari vazifeler yiiriiten

calisanlar ise beyaz yakali olarak adlandirilmaktadir(Erday1, 2012:77).

Sanayi devrimi ile birlikte liretim sektorii gelismis ve “mavi yakali iggiicii” 6n plana
cikmustir(Ozer vd., 2004:259). Mavi yakali calisanlar; maas veya iicret karsilig1 beden

giicii ile ¢aligmaktadirlar. Mavi yakali kavrami; “imalat, madencilik, insaat, makine



44

yapimi, onarimi ve bakimi gibi kol giicline dayali”, agir ¢alisma sartlarinda ve egitim

gerektirmeyen islerde calisanlar i¢in kullanilmaktadir.(Erdayi, 2012:70).

195011 yillardan sonra ise tiim gelismis llkelerde isgiiclindeki degisime bakildiginda;

fiziksel giiclinii ve kas giiclinii kullanarak iiretim yapan calisan oraninin azalarak bilgi

is¢isi olarak ifade edilen beyaz yakali ¢calisan oraninin arttig1 gériilmektedir. Beyaz yakali

ise; fiziksel giigten daha ¢ok =zihinsel c¢aba gerektiren islerde calisanlar olarak

kullanilmaktadir(Ozer vd. 2004:260).

Mavi yaka ve beyaz yaka c¢alisanlar arasindaki farkliliklar cok net olmamakla birlikte;

idari islerin yan1 sira, sanayideki teknisyenler, laborantlar, teknik elemanlar, bankacilik,

sigortacilik gibi alanlarda calisanlar da beyaz yakali sayilmaktadir(Erday1, 2012:77).

2.2.6 Insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen Cevresel Faktorler

Insan kaynaklar1 ydnetimi hem i¢ ¢evresinden hem de dis ¢evresinden oldukca

etkilenmektedir.

2.2.6.1 insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen I¢c Cevre Faktorleri

Insan kaynaklarini etkileyen i¢c cevre faktdrleri bireysel nitelikler, is nitelikleri,

bireylerarasi iligkiler, 6rgiitsel 6zellikler olarak incelenmektedir(Tortop vd.,2013:43).

Bireysel Nitelikler: Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitte calisan bireylerin bagar
ihtiyaci, iletisim, adalet, kabul edilme, sorumluluk, ekonomik rahatlik, is
giivenligi, is glivencesi, rahat ¢aligma ortami ve kariyer gelisimi gibi ihtiyaglarini
karsilamakla yiikiimlii gérevleri bulunmaktadir. Isgorenin bu ihtiyaglar yeterli
diizeyde karsilanamiyorsa bu durum oOrgiit i¢in negatif sonuglar
dogurabilmektedir. Isgoren, isini aksatabilmekte, isi yanlhs veya eksik
yapabilmekte ve bu da orgiitiin verimliligini etkilemektedir. Ayrica ¢aliganin bu
ithtiyaclarinin karsilanmamasi motivasyon eksikligine de neden olabilmekte ve

performansini diisiirebilmektedir.

Is Nitelikleri: Insan kaynaklar1 yonetiminin; is giivencesi, is yiikii, isin nitelikleri,

is kosullar1 ve isin ortami gibi konularida calisanin ve oOrgiitiin verimliligi
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dogrultusunda dengeli bir bi¢imde yonetmesi gerekmektedir. Is giivencesi
saglayabilmek, kendilerini gilivende hissedebilmeleri i¢in isgOrenlerin
performanslarin1 gelistirmeye, egitim ve gelistirme projeleriyle verimliliklerini

artirmaya gayret etmek gerekmektedir.

Is gerekleri ile galisan yeterliligi arasinda da orantiy1 saglamakta insan kaynaklart
yonetimini etkileyen énemli bir konu olmaktadir. Is gerekleri agir, ¢alisan yeterli
olmazsa is ylikii agirlasmakta ve c¢alisan motivasyonu diisebilmektedir. Aksi
durumda ise is basit kalmakta is ylki hafiflemekte bu da yine c¢alisanin
motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Bireylerarasi iliskiler: Orgitte var olan bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar
isgdrenin davramglarim1 ve performansini etkilemektedir. Insan kaynaklari
yOnetimi, Orgiit amaclar1 ile dogru orantili olan gruplar1 destekleyerek isgdrenin

performansini ve is tatminini artirabilmektedir.

Orgutsel Ozellikler: insan kaynaklar1 ydnetiminin calismalarini etkileyen orgiit
i¢1 faktorlerden en onemlileri; Orgiit iist yonetimi, orgiit biiyiikliigi, is kolunun
tiirii, orgiitiin sektdrii ve bilyliime derecesi gibi faktorlerdir. Orgiitiin biiyiikliigii,
Ust yOnetimin insan kaynaklari departmanina verdigi onemi etkilemektedir.
Kiiciik oOrgiitlerde insan kaynaklar1 planlamasi, egitim ve gelistirme gibi
fonksiyonlarin uygulamasi yapilamamaktadir. Yine orgiitiin bulundugu sektor de
insan kaynaklart yonetimini etkilemekte; hizmet sektorl, kamu veya Ozel
sektorlerde faaliyet gosteren oOrgiitlerin insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari

degisebilmektedir.

Orgiitiin biiyiime hizi da insan kaynaklari yonetimini etkilemektedir. Hizli
bliyliyen orgiitlerde baz1 insan kaynaklar1 fonksiyonlarina gerekenden az, bazi
fonksiyonlara ise gerekenden fazla 6nem gosterilebilmektedir. Orgiitiin amaci,
misyonu ve hedeflerinin de insan kaynaklar1 yonetiminin etkili ¢aligmasinda
Oonemi bliytiktiir. Belirlenen misyona, amaglara ve hedeflere gore insan kaynagi

planlamas gerekmektedir.
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2.2.6.2 insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Dis Cevre Faktorleri

Orgiitte insan kaynaklar1 ydnetimini etkileyen dis faktdrler arasinda; yasalar ve diger

mevzuat, isgiicli, halk, sendikalar, pay sahipleri, miisteriler, teknoloji ve ekonomi

unsurlar1 yer almaktadir(Can vd., 2001:31).

Yasalar ve Diger Mevzuat: is kanunlari, tiiziikler, kararname ve yonetmelikler,
temel haklar ve insan haklari, toplu is sézlesmeleri, iki tarafli ve ¢ok tarafli
antlagsmalar ve uluslararasi calisma sozlesmeleri insan kaynaklari yonetimini
etkileyen ve uygulamada sinirlamalar getiren faktorlerdendir. Is kanunu ile, kamu
calisanlarinin ¢ogunlugu 657 sayili Devlet Memurlari Kanununa tabidir. Ozel
sektorde ise sendikal, toplu sozlesmeler, grev ve lokavt haklarinin diizenlendigi
1475 sayili Is Kanunu diizenlenmistir. Kanunlardan sonra, Bakanlar Kurulu
yasalarin emrettigi isleri belirtmek ve uygulanmasini gostermek {izere tiiziikler
veya kararnameler ve bunlarin uygulanmasimi saglamak igin yonetmelikler
cikarmaktadir. Kamu ve 0zel sektorde insan kaynaklari yonetimini etkileyen

birgok kararname ve yonetmelik bulunmaktadir.

Orgiitlerde yapilan toplu is sdzlesmeleri, iki tarafli veya ¢ok tarafli yapilan
uluslararasi antlagmalar da insan kaynaklari yonetimini etkileyen faktorler

arasinda yer almaktadir.

Isgiicii: insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitte yeterli sayida ve niteliksel agidan
da yeterli isgiicii gereksinimini karsilamas1 gerekmektedir. Isgiicii piyasasindaki
degisiklikler insan kaynaklarini yonetimini 6nemli 6l¢iide etkileyebilmektedir.
Isgiicii sayis1, yas ortalamasi, cinsiyet ve egitim diizeyi kamu ve &zel sektor
orgutlerinin faaliyetleri yoéninden Onem arz etmekle birlikte, bu alandaki

degisimler de insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini etkilemektedir.

Toplum: Son yillarda gelisen ¢evre bilinciyle birlikte, orgiitiin karar verirken
toplumun ihtiya¢larin1 da géz onilinde bulundurmasi gerekmektedir. Toplumun
zarar gordugii orgiit faaliyeti varsa, halk sosyal baski yaparak bunu degistirmeye

calismakta ve Orgiitiin itibar1 zedelenebilmektedir. Bu sebeple Orgit halk
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tarafindan kabul gérmek istiyorsa amacini ve hedeflerini agikca anlatmali, sosyal

sorumluluk ile halkin destegini almaya ¢alismalidir.

e Sendikalar: Orgiitte, calisan hak ve ayricaliklarini temsil gorevi {istlenen

sendikalar, insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen gruplar arasinda yer almaktadir.

e Pay Sahipleri: Pay sahipleri, isletmenin karindan pay alan kisilere verilen
isimdir. Bu sebeple orgiitiin verimliligi, senet fiyatlarindaki dalgalanmalar, kar
dagitim1 pay sahiplerinin takip ettigi alanlardir. insan kaynaklar1 ydnetimi pay

sahiplerinin bilgilendirilme ihtiyaclarina karsi1 duyarli olmalar1 gerekmektedir.

e Miisteriler: Insan kaynaklar ydnetimi miisteri memnuniyeti agisindan; kaliteli
mal veya iyi hizmet sunma yeteneginin devamlilifi i¢in, kaliteli isgiicli
bulundurmasi gerekmektedir. Ayrica miisterilerin elestirilerine neden olacak

politikalardan uzak durmasi gerekmektedir.

e Teknoloji: Ozellikle son dénemde hizla degisen iletisim ve bilgi teknolojileri
orgiitleri dnemli derecede etkilemektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi de bu
degisime ayak uydurmak icin egitim ve gelistirme fonksiyonlarini, Orgiitiin

verimliligi icin, yeterli bir sekilde devam ettirmesi gerekmektedir.

e Ekonomi: Ulkedeki ekonomik durum; faiz oranlari, enflasyon, para politikalar:
ve sermaye piyasasinin Orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde etkisi
biiylik olmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi analizlerini iyi yapmali,
ekonomik durum, issizlik, iiretkenlik, rekabet gibi konularla alakali tahminleriyle
orgiitliin faaliyetlerinin nasil etkilenecegini 6ngdrebilmeli ve ona gdre Onlem

almasi1 gerekmektedir.

Yukarida belirtilen tiim faktorlerde olusan degisiklikler isletmelerde krize/krizlere neden

olabilmektedir.
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2.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI

Orgiit, bir personelin ise girisinden isten ayrilmasina kadar gecirdigi siirecte onunla ilgili
pek ¢ok faaliyeti insan kaynaklar1 ydnetimi ile yerine getirmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlar1 genel olarak su sekilde siralanabilir(Tortop vd.,2013:18):

e Insan kaynaklar1 planlamasi,

e Ise alma ve personel segimi,

e Egitim ve gelistirme,

e s motivasyonu,

e Kariyer yonetimi,

e Performans yonetimi,

e Ucret yonetimi ve terfi,

e Personel saglig1 ve is giivenligi,

e Calisma iliskileri,

o Ozliik isleri.

2.3.1 insan Kaynaklar1 Planlamas:

Planlama, ne yapilacagimin ve nasil yapilacaginin daha once kararlastirilmasidir.
Planlama asamasi1 karar alma siireci veya problemi ¢6zme eylemi olarak
degerlendirilmektedir. insan kaynaklari planlamasi ise drgiitiin her boliimii igin gerekli
ve yeterli igsgdren ihtiyacinin bilingli ve diizenli bir sekilde 6nceden belirlenmesi olarak

ele alinmaktadir(Akdag, 2010:93).

Insan kaynaklari planlamas1 yapilirken &ncelikle isletmenin orta ve uzun vadeli
stratejileri géz Oniine alinmakta, “daha karli olmak, pazar paym artirmak, maliyetleri
azaltmak, yeni pazarlara agilmak veya degisik is tipine gegmek™ gibi stratejilere gore

insan kaynaklar1 planlari olusturulmaktadir(Smilansky, 2002:94-95).

Insan kaynagmin planlanmas, “degisen politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal
ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giiclinlin saglanmasina, yetistirilmesine ve

gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasidir”(Koca, 2010:59).
Insan kaynaklar1 planlamast ii¢ temel asamadan olusur(Tonus, 2012:161):

e Insan kaynagin arzinin (mevcut insan kaynaginin) belirlenmesi
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e Insan kaynag talebinin (insan kaynag ihtiyacinin) belirlenmesi
e Insan kaynag arz ve talebinin karsilastirilarak bugiin ve gelecekteki durumlara
yonelik olarak karar verilmesini saglayacak bilgilerin de bir araya getirilmesi

gerekmektedir.

Insan kaynag1 arzinin yani mevcut insan kaynagi degerlendirilirken, isi tanimlayan,
islerin igerdigi gorev, sorumluluk ve ¢alisma kosullarini belirleyen is analizlerine ihtiyag
duyulmaktadir. Is analizleri araciligiyla ¢alisanlarm islevleri, kullandiklar1 yéntemler,
aletler, makineler, irettikleri mallar ve hizmetler, is i¢in gerekli bilgi, yetenek ve
nitelikler hakkinda veriler toplanmaktadir(Tortop vd.,2013:73). Is analizlerinden elde
edilen bilgilerden de is tanimlar1 ve is gerekleri gelistirilmektedir. “Is tanimi, isin hangi
gorevlerin yerine getirilmesiyle nasil bir ortamda hangi ara¢ geregle gerceklestirilecegini
gostermektedir. Ayni isin hangi yetkinliklerle gerceklesebilecegini ifade eden kavram ise

is gerekleridir”(Tonus, 2012:161).

2.3.2 insan Kaynag Secme ve Ise Alma

Insan kayna@i arastirilmasi ve segilmesi, orgiitiin siirekliligi ve gelismesi acisindan
olduk¢a onemli olmaktadir. Arastirma siireci, say1 ve nitelik olarak uygun adaylarin
bulunmasini ve orgiite ¢cekilmesini igermekte, segme siireci ise, yetenekleri, becerileri,
tutumlart ve ilgileri 6rgiitiin ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde

belirlenmesi ¢aligmalarini ifade etmektedir(Barutgugil, 2004:257).

Orgiitler gerekli insan kaynagi bulma siirecinde i¢ kaynaklardan ve dis kaynaklardan
beslenmektedir. A¢ik pozisyonlar 6nce 6rgiit i¢inde ilan edilebilmekte ve nitelikli, istekli
personelin bu pozisyona terfisi sz konusu olabilmektedir. Ayn1 zamanda Oorgiitte
calisanlar acgik pozisyon i¢in arkadaslarmi veya yakinlarimi da tavsiye edebilmekte,
tavsiye ile gelenlerin oOrgiitte yakinlar1 bulundugundan dolayr Orgiitii tanimalar
kolaylasmakta ve daha kisa siirede uyum saglanabilmektedir. Orgiitler insan kaynaklarmi
i¢c kaynaklardan saglayamadigi durumlarda dis kaynaklara yonelmektedir. Resmi ve 6zel
is bulma kurumlarindan, kitle iletisim araclarindan, {iniversitelerin is bulma
servislerinden ve diger egitim kurumlarindan (liseler, mesleki ve teknik okullar, ¢esitli

meslek kurslart gibi) yararlanmaktadirlar(Tortop vd.,2013:128).
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2.3.3 Egitim ve Gelistirme

Egitim, onceden belirlenmis amaglara gore insan davraniglarinda belli gelismeler
saglanmast icin olusturulan etkinlikler olarak kabul edilmektedir. Yetistirme, isin
gerektirdigi bilgi, beceri ve yeteneklerin ¢alisana kazandirilmasi i¢in yapilan faaliyetleri
kapsamaktadir. Gelistirme ise isgorende bulunan yeteneklerin ve becerilerin isin

gereklerine gore iyilestirilmesi olarak ifade edilmektedir(Giirliz, Yaylaci, 2009:163).

Orgiitlerde diizenlenen egitim faaliyetleri; ¢alisanlarin mesleki bilgilerini genisleten,
diisiince, karar alma, davranig, tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler
yapmayt amaglayan, bilgi, gorgli ve becerileri artiran egitimsel eylemlerin

tiimiidiir(Se¢im vd., 1994:148 aktaran Giirliz, Yaylaci, 2009:164).

Orgiitiin isgdrenin egitimi ve gelistirilmesi yoniindeki ¢abalari, isgorenlerin yeteneklerini
artirarak kendilerine glivenmeleri ve onlarin yiiksek standartlara ulagmalarini
saglamaktadir. Bu aym1 zamanda Orgiitin de verimliligini ve performansin

artirmaktadir(Akdag, 2010:109).

Geleneksel Egitim Metotlar: Teknoloji Tabanh Egitim Metotlar
Isbasinda; ¢alisanlar gorevlerini nasil | CD-ROM/DVD/Video kayit/Ses kayit;
yerine getireceklerini  “isi  yaparken” | calisanlar bilgiyi iletmek ya da belirli
Ogrenirler. teknikleri gostermek icin ses ya da
Smifta Ders; 6zel bilgileri iletmek icin | goruntu teknolojisini kullanabilir.

tasarlanmis katilimli dersler yapilabilir.

Is Rotasyonu; c¢alisanlar farkli islerde | Videokonferans veya  Telekonferans
calisir, gorev cesitliliklerine maruz kalir. | ¢alisanlar bilgiyi iletmek ya da teknikleri
gostermek i¢in dinleyici ya da katilimct
Calisma Kitaplari/Klavuzlar; calisanlar | olabilirler.

bilgi i¢in kitap ve klavuzlara bagvururlar.

Mentorluk  ve  Kogluk; ¢alisanlar | E-6grenme;  calisanlar ~ multimedya
kendisine bilgi saglayan, destekleyen | simiilasyonlar1 ya da internet tabanl
tecriibeli kisilerle ¢aligir. O0grenme yontemi ile egitim alirlar.
Deneyimsel Egzersizler; calisanlar rol | Uydu TV; calisanlar bilgi iletmek ya da
oynama, taklit gibi yiizyiize egitim | teknik gostermek icin kullanabilirler.
tiplerinin parcasi olurlar.

Tablo 2.2 Egitim Yontemleri

Kaynak: Robbins, S.P. ve Coulter, M., Management, Pearson, 2009:232 (aktaran Tonus,
2012:166)
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Orgiitlerde egitim ¢alismalar1 yapilirken, hangi egitimin verilecegine, egitim siiresine ve
caliganlarin durumuna gore ya isbasinda egitim ve is rotasyonu gibi geleneksel metodlar

veya teknolojik metodlar uygulanabilmektedir.

Is verimliliginin artis1, is kazalarmin azalmasi, orgiitte siireklilik ve uyum saglanmasi,
moral yiikselmesi ve nezaretin azalmasi agilarindan insan kaynaklarinin egitimi orgiit icin
cok dnemlidir. Insan kaynaklarina drgiit tarafindan is basi egitim yontemleri, ise alistirma
egitimleri ve duyarlilik egitimleri gibi yontemlerle egitim uygulanabilmektedir(Tortop

vd., 2013:184-187).

Isgorenlerin bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini gelistirmek icin farkli yontemler
kullanilmaktadir. Zamana gore, egitimin 6zelligine gore, erisilebilirligine ve iicretine
gore geleneksel egitim metotlarina ya da teknoloji tabanli egitim metotlarina

basvurulmaktadir(Tonus, 2012:165).

2.3.4 Is Motivasyonu

Motivasyon, canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Motivasyon, belirli bir isi yapmak i¢in insanin i¢ ve dis faktorler
etkisiyle kararhilik gostermesini ifade etmektedir. Isgdrenin ihtiyaglarmi giderecek
odiiller, onlar1 daha fazla ¢aba gdstermeye dzendirmektedir. Isgorenin diillerle sagladig
motivasyon onun is verimliligini artirmakta ve yiiksek performans gostermesine neden
olmaktadir(Barutcugil, 2004:373). Motivasyon; insan davraniglarinin harekete gegmesini
saglayan, davranigin yoniinii ve siiresini beliryen, insanlarin ihtiyaglarina gore sekillenen
ve bireyin kendisinden ya da disindaki etmenlerden kaynaklanan bir i¢ enerji olarak ifade

edilmektedir.(Ergin, 2005:120).

Orgiitler hedeflerine ulasmak ve amaglarin1  gerceklestirebilmek igin insan
kaynaklarindan faydalanmak durumundadirlar. Isgorenlerde 6rgiitii kendi ihtiyaglarini ve
problemlerini ¢ozebilecek bir merci olarak gormektedirler. Bu nedenle 6rgut ile ¢alisan

ihtiyaglarinin orantili bir sekilde uzlastirilmasi gerekmektedir(Tortop vd., 2013:164).

Is ortaminda; ihtiyaglar karsilaniyorsa, iyi performanslar ddiillendiriliyorsa, adil
uygulamalar oldugu diisiiniiliiyorsa, ¢alisma arkadaslarinin performanslar1 yiiksekse ve
orgiite baglilik, benimsenmis bir orgiit kiiltiirii varsa ¢alisanlarin motivasyonu yuksek
tutulabilmektedir(Ergin, 2005:133).
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2.3.5 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi Oncelikle calisanin yetenegi, bilgisi, ilgisi, giiclii oldugu yonleri,
istekleri ve amaclar1 dogrultusunda kendine kisa ve uzun vadeli hedefler belirlemesi ve
ne istedigini bilmesi ile baslamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bu asamada gorevi,
calisanin istegi dogrultusunda bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesine imkan
saglayarak destek olmaktan ge¢mektedir. Bununla birlikte kariyer yonetimi ile orgiitte;
verimlilik artabilmekte, isgiicli devri azalmakta ve konumunu
saglamlastirabilmektedir(Barutcugil, 2004:321). Is devamliliginin saglanmas1 ve
yonetim kadrosunun siirekliliginin saglanmasi amaciyla da oOrgiitler, 6zellikle kritik
gorevlere iliskin kariyer yonetimi yapmaktadirlar. Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitte;
e Kritik gorevlerin belirlenmesi,
e Kritik gorevlere gelecek kisilerin belirlenmesine yonelik degerlendirme
araglariin olusturulmasi ve uygulanmasi,
e Yedekleme planlarina giren kisilerin gelisimine yonelik programlarin
planlanmasi, uygulanmasi ve takibi,

e Planlardaki eylemlerin hayata gegirilmesi ve raporlanmasi

gibi sorumluluklart iistlenmektedir. Ozellikle kritik gorevler igin diisiiniilen kariyer
yonetiminde insan kaynaklar1 yoOnetimi, “performans-potansiyel tablosu”ndan

yararlanmaktadirlar(Unal, 2009:306).

Diisiik Performans Y Uksek Performans
Problemliler Saglamlar
Strateji: bu grubu | Strateji: Bu gruptaki kisiler

Diisiik | “saglamlar”a  doniistiirmek, | bulunduklari yerde beklenen sonuglari
Potansiyel | eger basarilamazsa baska | elde etmektedir. Onlari kurum iginde ve
gorevlerde  degerlendirmek | motive bir sekilde tutmak gerekir
veya uzaklastirmak gerekir
Siipheliler Yildizlar

Yiuksek | Strateji: Bu grubu “yildizlar”a | Strateji: Bu grubu sirket i¢inde tutmak
Potansiyel | doniistiirmek ve gelisimlerini | gerekir. Ayrica, bu gruptaki kisilerin
hizlandirmak gerekir hizli gelisimi 6nemlidir

Tablo 2.3 Performans-Potansiyel Tablosu

Kaynak: Mehmet Unal, Insana ve Ise Deger Katan Yeni 1K, 2009:306
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Tabloda; yatay eksende, ¢alisanin bugiine kadar olan performanslar1 degerlendirilmekte,
dikey eksende, gelecekte olmast miimkiin goérev i¢in c¢alisanin potansiyeli
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme ile yiiksek potansiyeli olan ve yiiksek
performans sahibi olan “yildizlar” grubu kariyer yOnetimi ic¢in en elverisli grup

olmaktadir.

2.3.6 Performans Yonetimi

Performans  yonetim  sistemi  iggOrenlerin  degerlendirilmesi  (Slgiilmesi),
derecelendirilmesi, iicretlendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak
degerlendirilmektedir. Performans yonetim sisteminin 6rgiit icinde uygulanmasinin farkl
amaglar1 bulunmaktadir. “Yonetsel amaglar, ticretlendirme, yiikseltme, transfer, isten
cikarma gibi yonetsel kararlarin olusturulmasinda ortaya cikmaktadir. Gelistirmeye
yonelik  amaclar; kariyer planlamasinda, egitim-gelistirme  programlarinin
hazirlanmasinda, danigsmanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde, giiclii ve giigsiiz
yonlerle ilgili geribildirimde bulunulmasinda 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik
amagclar ise; is tatmininin ve motivasyon diizeyinin belirlenmesinde ve gelecekteki

hedeflerin saptanmasinda gériilmektedir”’(Barutgugil, 2004:335-336).

Son donemde performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece olarak ifade edilen,
calisan1 farkli acilardan gozlemleyebilen taraflar tarafindan degerlendirilen bir yontem
kullanilmaktadir. Geleneksel performans degerlendirmede ¢alisan sadece iistii tarafindan
degerlendirilirken bu yontemde ¢alisan {istili, asti, ayn1 diizeydeki is arkadaslari ve

miisteriler tarafindan degerlendirme olanagi bulunmaktadir(Koca, 2010:214).

360 derece; ¢alisana, baskalar1 tarafindan nasil goriindiigiinii, nasil tanindigin1 gosteren
nesnel bir geribildirim olmasi yoniiyle nemli hale gelmektedir. “Geribildirim, kontrolll
ve sistemli bir yontemdir; kisinin belirli bir durum ve ortamdaki davranislarinin olumlu
ve olumsuz yonleriyle ilgili, onu gozlemleme olanagi bulmus kisilerin goriislerinin

aktarilmasidir’(Baltas, 2009:278).

Performans degerlendirmenin yararlar su sekilde 6zetlenebilir(Akdag, 2010:115):

e Iletisimi giiclendirmektedir.

e Motivasyon saglamaktadir
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e Sahiplik duygusu olusturmaktadir.

e Egitim ve gelistirmenin saglikli planlamasini1 saglamaktadir.
e Kariyer planlamanin alt yapisini meydana getirmektedir.

e Adil iicret sistemi saglamaktadir.

e Is doyumu saglamaktadir.

e Saglikl bir bilgi birikimi saglamaktadir.

Performans degerlendirmenin hem yonetimin alacagi kararlarla, hem de performansin
durumuna gore egitim ve gelisme ihtiyaglarinin saptanmasi ile ilgili oldugu i¢in ¢ok

onemli bir strectir(Ergin, 2005:98).

2.3.7 Ucret Yonetimi ve Terfi

Ucret, zihinsel veya fiziksel olarak ¢alisan isgdrenin yaptig: is karsiliginda aldigi ayni
veya nakdi degerdir. Uretim faaliyetlerine dogrudan ya da dolayl olarak katilan her emek

karsilik olarak ticreti hak eder(Benligiray, 2007:3).

Adaletli bir iicret sistemi saglanabilmesi i¢in de islerin farkli degerlerinin bilimsel
esaslara gore belirlenmesi gerekmektedir. Is degerleme; drgiitteki bir isin, drgiitteki diger
tiim isler arasindaki goreceli degerini ortaya ¢ikaran bir sistem olarak tanimlanmaktadir.
Is degerleme, isler hakkinda bilgi vermeyi ve 6zel olarak hazirlanmis 6lgiitler kullanilarak
onlan karsilagtirmay1 icermektedir. Bu karsilagtirmanin sonucunda, her bir is Orgiite

sagladig1 faydaya gore is hiyerarsisinde yerini almaktadir(Benligiray, 2007:103).

Ucret ayn1 zamanda iyi bir motive aracidir. Ucretin yaninda terfi asamas1 da motivasyon
artiric1 ve ¢alisan1 6zendirici bir asama olmaktadir. Terfi, kisinin statiistindeki olumlu bir
degismeyi belirtmektedir. Terfi ile isgdrenin, gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve
bunlara bagimli degisken olan iicretinde bir artis olmaktadir. Bu artis isgoreni vazifesine

kars1 daha istekli yapmakta ve onu orgiite daha sik1 baglamaktadir(Tortop vd., 2013:287).

2.3.8 Isgoren Saghg ve Is Giivenligi

Isgdren sagligimin korunacak ortamlar olusturulmasi ve is giivenliginin saglanmasi drgiit

yonetiminin iizerinde durmasi gereken &nemli konulardan biri olmaktadir. Isgrenlerin
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kendilerini ¢alisirken gilivenli hissetmeleri i¢in 6rgiitiin gerekli olan tiim 6nlemleri almasi

gerekmektedir.

Orgiit, calisanlarin yasadigi veya yasamasi muhtemel oldugu olumsuz durumlar; is
kazalari, meslek hastaliklari, hastalik, dogum, sakatlik, yaslilik ve 6liim gibi saglikla ilgili
konularda kayiplarin telafi edilmesi gibi konularda hassas davranmasi gerekmektedir. Bu
konulara  gosterilen  hassasiyet ¢alisanlarn  Orgut — seciminde  6nemli  rol
oynamaktadir(Akdag, 2010:123).

Saglik ve giivenlik caligmalar1 konusundaki uygulamalar {i¢ ayr1 alanda

gerceklestirilmektedir(Gtiriiz, Yaylaci, 2009:202):

e Fiziksel: Kazalardan korunma, yorgunluk kontrolii, tibbi servis gibi uygulamalar
yer almaktadir.

e Psikolojik: Dinlenme ve tatil, egitim programlar ve ¢aliganlarin kendilerini ifade
etmesini saglayici programlar gibi etkinlikler sayilmaktadir.

o Isgoren ve Isveren iliskileri: Toplu pazarlik, disiplin, isten ¢cikarma, uyusmazlik

cozlimleri gibi uygulamalardan olugsmaktadir.

Calisanlarin saglik ve gilivenliginin saglanmasi ve onlarin korunmasi gliniimiizde insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir fonksiyonu haline gelmis bulunmaktadir.

2.3.9 Cahsma Tliskileri

Insan kaynaklar1 yénetiminin ilgilenmek durumunda oldugu konulardan biri de personel
ve Orgiit arasindaki yasal iligkilerin diizenlenmesi gelmektedir. Calisma iliskileri ya da
endiistri iligkileri, “Ucretli ¢alisanlarin c¢alisma kosullarini incelemekte, isci-igveren
sendikalar1 arasindaki bireysel iliskiler, is¢i ve isveren sendikalari arasindaki toplu
iligkiler ile kamu kuruluslarinin diizenlemeleri” konularini kapsamaktadir(Giiriiz,

Yaylaci, 2009:246).

Endiistri iligkilerinin diizenlenmesinde ve devam ettirilmesinde, toplu sdzlesmelerin
hazirlanmas1 ve uygulanmasinda 6rgiitiin insan kaynaklar1 yonetimine 6nemli vazifeler
diismektedir. Sendika, toplu pazarlik, toplu is sdzlesmesi ve uyusmazlik gibi siireclerde
insan kaynaklar1 yonetimi calisma iligkilerini diizenlemek i¢in ortak c¢aligmalar

yapmaktadir(Giiriiz, Yaylaci, 2009:247).
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2.3.10 Ozliik Isleri

Orgiitlerde calisanlarla ilgili 6zliik isleri de insan kaynaklari ydnetimi tarafindan
yapilmaktadir. Isgérenlerin ise giris ve isten ¢ikis islemleri olan; is sdzlesmesinin
yapilmasi, sosyal giivenlik belgeleri, isten ¢ikis belgeleri, emeklilik belgeleri kidem ve
ihbar tazminatlarinin hesaplanmast ve Odeme islemleri gibi biirokratik islemleri
kapsamaktadir. Calisma siirelerinin ayarlanmasi, fazla mesai siirelerinin hesaplanmasi,
izinler ve tatillerin belirlenmesi gibi islemler de insan kaynaklar1 yonetiminin konular1

arasina girmektedir(Tonus, 2012:169).

24 KRiZ DONEMINDE ORGUTLERDE UYGULANAN VE INSAN
KAYNAKLARINI iLGILENDIREN STRATEJILER

Kriz siireci, normal sartlarin degistigi, dengelerin alt iist oldugu, belirsizliklerin arttig1,
karar mekanizmalarinin bozuldugu ve c¢atismalarin arttigt bir donem olarak
belirtilmektedir. Kriz yonetiminden de; donem analizleri yaparak dogru tahminler
yapilmasi ve dogru 6nlemlerin alinmasi, eylem zamanlamasinin dogru se¢ilmesi ve etkin
uygulamalarin yapilmasi beklenmektedir. Kriz yonetim siirecinde orgiit yaptigi durum
analizlerinin sonuglarina gore, ‘“geri cekilme stratejisi”, “mevcut yapiyr koruma
stratejisi”, “mevcut yapiyr gelistirme stratejisi” veya “ Oncii alanlara girerek gelecegi

yonlendirme stratejisi” uygulayabilmektedir(Bozkurt, 2009:63-64).

Orgiitler kendi orgiit kiiltiirleri, iklimleri ve ozelliklerine uygun olarak asagidaki
politikalar1 izleyebilmektedirler. Bunlar sunlardir(Celik, Ozdevecioglu, 2002:59):

e Satis politikasini degistirme

e Yeni pazarlara girme

e Mamul gesitlendirme

e Satis gelirlerini artirma

e Alacak devir hizin1 artirma

e Borg¢lari tehir etme

e Tasarruf ve girdi maliyetlerini azaltma
e Varliklar1 azaltma

e Sermaye artirimina gitme
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Birlesme veya satma

Insan kaynaklarini egitme

Planli bakim ve onarim sistemi kurma
Ar-ge’ye dnem verme

YoOnetici yetistirme

Pazar cesitlendirme

Pazara nufuz etme

Yenilik¢i personel ¢alistirma
Problemleri aninda ¢6zme

Kalifiye personeli ¢ikarmama

Personel Ucret indirimlerine gitme
Calisanlarin potansiyelini agiga ¢ikarma
Part-time calisma sistemine gegmek
Ihracat imkanlarini arastirma

Katma deger yaratmayan drinleri tasfiye etme
Yeni borglara girmeme

Riski dagitma

Plansiz bllyimeme

Her turlu tasarruf tedbirine bagvurma

Kriz donemlerinde isletmeler, kendi durumuna ve 6zelliklerine gore, krizin olumsuz

etkilerinden korunmak ve mevcut durumunu korumak veya mevcut durumunu

gelistirmek i¢in bu politikalardan bir kismin1 uygulayabilmektedir.

Orgiitlerin kriz siirecinde uyguladiklar stratejiler;

Mevcut durumu koruma ve tasarruf stratejileri
Yeniden yapilanma stratejileri (Stre¢ Yenileme)
Kigilme stratejileri

Katilmal1 yonetim stratejileri

Ogrenen organizasyon

Yenilikci ve yaratici orgiit stratejisi

seklinde gosterilmektedir.



58

2.4.1 Mevcut Durumu Koruma ve Tasarruf Politikalar:

Kriz donemlerindeki belirsizlikler ve zor kosullar karsisinda, amaglarim1 ve
stirdiiriilebilirligini korumak isteyen orgiitler farkli tasarruf politikalar1 uygulayarak
maliyetlerini azaltmak ve oOncelikle mevcut durumlarmmi korumak istemektedirler.
Maliyet azaltic1 politikalar, genelde “kontrol” politikalar1 olarak adlandirilmakta ve
oncelikle isgéren maliyetlerini azaltmay1r ongdrmektedir. Bu dogrultuda, lcretlerin
azaltilmast veya ertelenmesi, iicret artist yapilmamasi, fazla mesai iicretlerinin
0denmemesi ve yan haklar olarak 6denen; 6zel saglik sigortasi, ikramiyeler, primler, 6zel
tasit hizmeti ve erzak yardimlari gibi haklarin kaldirilmasi veya bir siireligine ertelenmesi

tasarruf politikalar1 olarak goriilmektedir(Kiiskii, 2001:16).

Ornegin, kriz déneminde masraflarini en aza indirmeye calisan “Escort Bilgisayar” kriz
doneminde hayata gecirmek tizere 8 proje lizerinde ¢alistiklarini belirtmektedir. Kadroyu
azaltmak yerine, ¢alisanlarla diyalog ve isbirligi halinde, maliyetleri diisiirmek i¢in
fotokopi kagitlarimi iki tarafli kullanmak gibi tedbirler alindig1 belirtilmektedir. Bu
yontemle biylk bir getiri olmamakta ancak psikolojik olarak tasarruf bilincinin

yerlesmesine neden oldugu diisiiniilmektedir(Ekonomist, 2001:24).

Tasarruf stratejilerinde izlenen ana yaklasimlar ve uygulanan faaliyetler su sekilde
gosterilmektedir(Eren, 2013:246):

e Maliyetlerde azaltma yoluna gitme; calisanlarla ilgili maliyetlerde tasarruf
yapma, zaruri olmayan bakim ve tamir masraflarinda indirim yapma,
yoneticilerin ugak yerine diger araglart kullanmalarim1 saglama, kirtasiye
masraflarin1 kisma, makina ve teghizat satin alma yerine kiralama yoluna gitme
gibi bir takim tasarruf tedbirleri ile maliyetleri diisiirme saglanmaktadir.

e Kriz déneminde mevcut durumu korumak veya nakit problemi yasamamak igin;
gerek goriilmeyen bazi teghizatlar1 satmak, isletme faaliyetlerine yarar1 olmayan
arsalari, binalar1 ve kullanilmayan bazi1 esya ve demirbaslar1 satigsa ¢ikarmak ve
verimsiz alanlardaki yatirimlari azaltarak tasarruf saglanabilmektedir.

e Pazarlama harcamalarinda, ozellikle satis1 tesvik ve reklam harcamalarinda
kisintiya giderek tasarruf yapilmaktadir.

e Yenilik gelistirebilmek i¢in uygulanan arastirma-gelistirme ¢alismalari nedeniyle

artan maliyetleri azaltmak veya tamamen kaldirarak tasarruf saglanmaktadir.
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Ayrica alacaklarin takibi ve nakit akiglarinin hizlandirilmasi, satin alma, stok ve satig
denetimlerinin sikilastirilmasi, {riinlerde iyilestirici kiigiik gelistirmeler yapilmasi,
satiglart artiracak fiyat stratejilerinin uygulanmasi ve gelir ve nakit olusturacak
faaliyetlerin iyilestirilmesi de yapilan tasarruf tedbirleri arasinda sayilmaktadir. Alinacak
bu onlemlerle orgiitiin i¢ verimliligi artacak ve orgiit daha gii¢lii konuma gelebilecektir.
Ancak tasarruf Onlemleri alinirken, Orgiitiin rekabet giiciinii etkileyecek temel
yeteneklerinin kisitlanmamasi gerekmektedir. Aksi halde, tasarruf uygulamalar1 orgiitii

daha zor bir duruma sokabilmektedir(Ulgen, Mirze, 2013:230).

Insan kaynaklar1 departman kriz siirecinde ¢alisan maliyetlerini diisiirme yoluyla tasarruf
yoluna gitmektedir. Bu siiregte calisanlarla iletisim kurarak yeterli bilgilendirilme
yapilirsa caliganlar iist yonetime destek verebilmektedir, aksi durumda, calisanlar

arasinda huzursuzluk ve motivasyon diisiisii yasanmaktadir.

2.4.2 Yeniden Yapilanma Stratejileri (Stre¢ Yenileme)

Iletisim ve bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan bu dénemde; degisen rekabet kosullari, gelisen
pazar yapilari ve farklilik arz eden miisteri istekleri 6rgiitlerin varliklarint devam ettirmesi
icin tiim fonksiyonlarimin yenilenmesini mecbur kilmaktadir. Yeniden yapilanma,;
gittikce bliyliyen rekabet ortaminda ve oOzellikle karsilasilan kriz donemlerinde
devamlilik saglayabilmek, faaliyetlerini ve amaclarmi gerceklestirebilmek ve
miisterilerine daha kaliteli ve daha hizli hizmet sunabilmek i¢in 6rgdtiin Uretim yaparken
kullandig1 tiim yontemlerin ve siireclerin incelenmesi ve yeniden yapilandirilmasi

anlamina gelmektedir(Barutgugil, 2004:180).

Yeniden yapilanma, “siire¢ yenileme” veya “degisim miihendisligi” olarakta
adlandiriimaktadir. Orgitlerin rekabet ortaminda, miisterilerine daha iyi, daha kaliteli,
daha etkin ve verimli hizmet sunabilmeleri i¢in, isletme biinyesindeki tiim is yapma usul
ve slreclerinin koklii bir sekilde gbzden gecirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi

anlamlarini ifade etmektedir(Kogel, 2013:398).

Yeniden yapilanma, Orgiitiin yapisinin degil {iriin veya hizmet iiretirken, islerin yapilma
tarzlar1 ve islerin birlestirilerek siireclerin olusturulmasi esasina dayanmaktadir. Siireg

yenileme Orgiitiin mevcut durumunun iyilestirilmesi ve diizeltilmesi degil, siireglerin en
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bastan yeniden dilizenlenmesi olarak goriilmektedir. Yeniden yapilanma calismalarinin
baslica 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir(Kogel, 2013:402):

e Degisik niteliklerdeki isler tek bir is grubu iginde birlestirilebilir ve

bltiinlestirilebilir.

e Isi yapanlar karar verme yetenegine sahip kilinabilir.

e Islerin yapilma siras1 yapay bir zorlamadan ¢ok kendi dogal akisini izler.

e Siireclerin, iglerin niteligine gore degisen farkli ¢esitlemeleri olabilir.

e Yapilan bir igin bir Gist yonetici tarafindan denetlenme ihtiyaci en aza indirilebilir.

e Birbirini bagka bir sekilde tekrarlayan isler en alt diizeye indirilebilir.

e Karma ve merkezcil olmayan organizasyon yapisina ve isleyisine dogru gegis

saglanabilir.

Stire¢ yenileme, yonetim fonksiyonlarini g¢evresel sartlara gore yeniden ele alma ve
diizenleme siireci olarak da tanimlanmaktadir. “Yeniden yapilanmaya ihtiyact olan bir
orgiitiin, krizi 6nleme, krizi yonetme veya krizi ¢dzme yetenegi géstermesi s6z konusu

olmamaktadir”(Tutar, 2011:164).

Yeniden yapilanma Oncelikle miisteri memnuniyetini saglamak i¢in; “is, is yapma
sekilleri, calisana yaklasim, yonetim tarzlari, teknikleri ve felsefesi, calisanin ise bakis
acisi, is tutumlari ve davramiglart ve organizasyonel yapmin durumu” dikkatle
yenilenmesi gereken siirecler olarak ele alimmmaktadir. Bu siirecler orgiitiin rekabet
edebilmesi i¢in olmazsa olmaz faaliyetler olarak degerlendirilmektedir(Barutgugil,

2004:183).

Stire¢ yenileme stratejisi uygulanirken dikkat edilmesi gereken en dnemli konu iggdren
faktoriidiir. Radikal bir degisim igeren bu siire¢ calisanlara gerektigi gibi anlatilmazsa,
degisime direng, iletisim eksikligi, slirece inanmama ve kendini vermeme gibi davranislar
gosterilebilmektedir. Ayrica siire¢ yenilemede yanlis sistem ve islerin secilmesi, iist
yonetimin yetersiz destegi, yetersiz bilgi akis sistem ve teknolojilerini kullanma gibi
nedenlerle yeniden yapilanma siireci basarisiz sonuglanabilmektedir. Bu konularda daha

dikkatli davranilmasi sonuglarin olumlu olmasini saglamaktadir(Kogel, 2013:403)

Siire¢ yenilemenin ilk asamasinda, Orgiitiin amaclari, misyonu ve hedefleri farkli
stizgeglerden gegirilerek; tam olarak ne yapilmak isteniyor ve nasil yapilmak isteniyor

gibi agamalarin orgiit list yonetimi tarafindan kararlagtirilmasi gerekmektedir. Bu iglem
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sayesinde Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine uygun diismeyen isler ¢ikarilip, fazlaliklar
atilmaktadir. Ikinci asamada; orgiit calisanlari gerekli sekilde bilgilendirilerek iist
yonetim ile isbirligi yapmasi, kriz gibi zorlu donemlerde etkin bir sekilde yardimei olmasi
beklenmektedir. Ugiincii asamada yeniden yapilanma siirecinde; calisanlara orgiite
baglilik, giiven ve aidiyet hissini yerlestirmeye ¢alisilmaktadir. Dérdiincii asamada; ekip
caligmas1 saglanarak miisterilerin istek ve ihtiyaglarmma yonelik hizmet veya iiriin
sunulmaktadir. Son asamada da; yeniden yapilanmanin Orgiitiin her biriminde

uygulanmasi i¢in gayret edilmektedir(Tutar, 2011:165).

Bu konuda 6rnegin, 2001 ekonomik krizi nedeniyle, “Kent Gida” kriz yonetim masasi
olusturuldugunu, ayda bir kez toplanmak yerine haftada bir yonetim kurulu toplantisi
yaptiklarin1 ve yeniden yapilanma c¢aligmalari cercevesinde “pazarlama ve ihracat
ekibinin” kuvvetlendirildigini belirtmektedir(Ekonomist, 2001:24).

Orgiit iist yonetimi yaptig1 analizler sonucunda yeniden yapilanma stratejisi uygulamay1
hedeflemisse; siireci uygularken ¢alisanlara neyin nasil yapilacagina dair bilgi vermesi
ve onlar1 da fikir siirecine dahil ederek desteklerini almasi gerekmektedir. Yeterli iletisim
kurulmazsa calisanlar degisime karsi ¢ikabilmekte ve yapilanma siireci basarisiz

olabilmektedir.

2.4.3 Kuculme Stratejileri

Kiiciilme; “Orgiitte bilingli bir sekilde alinan kararlar sonrasinda, personel sayisini,
maliyetleri, is ve is slireclerini azaltma anlamina gelmektedir”. Kii¢lilme stratejileri
ozellikle orgiitiin zorluklarla ve krizlerle karsilastigi durumlarda; bir ¢6ziim olarak
gelistirilen stratejiler arasinda yer almaktadir(Kogel, 2013:421). Kdigllme sireci;
maliyetleri diisirmeye, karar alma siirecini hizlandirmaya ve organizasyonel etkinligi
gelistirmeye odaklanmaktadir. Ayrica kiiclilme stratejisi ile verimlilik ve devamlilik,
misterilerin isteklerine 6nem, kisisel denetimler, calisanlar arasindaki iletisimin etkinligi,
calisanlarin motivasyonu ve ekip anlayigini kuvvetlendirme
saglanabilmektedir(Barut¢ugil, 2004:187).Bu anlam c¢ergevesinde kiiclilme stratejisinin
amaclari su sekilde gosterilmektedir(Kogel, 2013:422):
e Maliyetleri diisiirmek

e Karar surecini hizlandirmak
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e Rakiplerin davraniglarina daha kisa siirede cevap verebilmek
e iletisimdeki bozulmalar1 azaltmak

e Daha cok sonuca yonelik ¢alismak

e Isletme ici suireclerden ¢ok miisteri ihtiyaglarina odaklanmak
e Glgclendirmeyi hizlandirmak

e Verimliligi artirmak

e Yeni fikirlerin kisa siirede uygulanmasini saglamak

e Sinerjiyi artirmak

e Kisisel sorumluluklar1 daha kolay izlemek

Orgiit devamliligimi saglamak ve verimliligini artirmak icin; yapilan isleri, islerin yaprm
stireclerini, ¢alisanlarin sayisin1 ve hiyerarsik kademeleri planlt bir sekilde azaltarak bu

amaglar gerceklestirebilmektedir.

Kiiciilme stratejisi uygulanirken orgiit yaptig1 i¢ ¢evre analizlerine gore; mevcut mal ve
hizmetlerinin bir kismin1 durdurarak, pazar payini azaltarak ve iiretim fonksiyonlarindan
bir kismin1 birakarak kiigiilmeye gitmektedirler. Kriz donemlerinde ise orgiitler kiigiilme
stratejisini uygularken en ¢ok calisan sayisim1 azaltarak kiiciilmektedirler(Demir,
2010:185). Isten kimlerin cikarilacag: ise genellikle performans gostergesine gore
yapilmaktadir. Cinsiyet, azinlik, amatdrliik, 6ziirlii olma hali ve yas da isten ¢ikarilmada
etkili olabilmektedir. Ayrica yas1 yaklasmig personele istekli emeklilik teklifi de
yapilabilmektedir(islamoglu, 2002:97).

Ornegin; Renault yetkilisi Ekonomist dergisine verdigi demecte, i¢c pazarda Kriz
yasandig1 donemlerde “is¢i ¢ikarma ve iiretimi durdurma” gibi 6nlemlere basvurdugunu
ifade etmektedir. 2001 ekonomik krizi doneminde kiiciik ¢apli bir kriz beklentisiyle, %
15 kiigiilmeyi hedefleyen “Tefal” sirketi daha biiyiik bir kriz ile karsilasinca mevcut
bayilerini korumak ve c¢alisanlarinin motivasyonunu yiikselterek daha fazla satig

yapildigini belirtmektedir(Ekonomist, 2001:23).

Kiiciilme yonteminde uygulanan “isten ¢ikarma” stratejisi, hem isten ayrilan ¢alisanlari
hem de ise devam eden calisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle isten
¢ikarmak yerine; alternatif ¢dziimler kullanilmaktadir. Ise alimlarin durdurulmasi, is
tasariminda degisiklikler yapilmasi, fazla mesaiyi sinirlama, erken emeklilik, iicretsiz

izin, Ucretlerin ve sosyal haklarin dondurulmasi veya kisitlanmasi, is paylagimi, yeniden
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egitim, maagslar1 diisiirme ve ikramiye veya tesvikleri kaldirma gibi yontemler de
kullanilabilmektedir(Barutgugil, 2004:478). “Is¢i maliyetlerini azaltma sadece isten
adam c¢ikarma ile yapilmamakta, caligma saatlerini ve {cretleri diisiirerek de
yapilabilmektedir’(Islamoglu, 2002:96). Bu yéntemlerin uygulanmasi kiigiilmenin

olumsuz etkilerini azaltabilmektedir.

Kiculme stratejisi ile ¢alisan sayisi azaltilmakta ve verimliligin artmasi saglanmaya
calisilmaktadir. Bu durum, “dis kaynaklardan yararlanma” ve “kademe azaltma”
stratejileri ile sonuglanmaktadir(Y1ldiz, Kocaoglu, 2011:52). Kademe azaltma; orgitte en
alt kademe 1ile en iist kademe arasindaki hiyerarsik uzakligi yakinlastirmaktadir. Bu
yontemle, isletmenin yapist fazlaliklar1 atilmis, yalin bir hale gelmekte, {ist yonetim ile
calisanlar1 arasindaki mesafe kisalmaktadir. Boylelikle orgiit ici iletisim de daha kuvvetli
ve aktif olmaktadir. Karar mekanizmasinin isleyisi de hizlanmaktadir(Kogel, 2013:424).
D1s kaynaklardan yararlanma; orgiitiin kendi i¢inde, kendi kaynaklariyla ve ¢alisanlariyla
drettigi bir hizmeti, “stratejik is ortaklig1” ile dis kaynaklardan saglamasi olarak
tamimlanmaktadir. Isletme kendi temel yetenegi olmayan bir hizmeti, o alanda uzman bir
isletmeden almaktadir. Giiniimiizde rekabet ortaminda amaclarint ve devamliligini
saglamak isteyen Orgiitler ¢ekirdek yetenegine agirlik vererek, kendi temel yetenegi
olmayan siiregleri dis kaynaklardan saglamaktadirlar. Ozellikle; temizlik, glivenlik,
yemek ve damgmanlik hizmetleri gibi alanlarda dis kaynak kullanimi
yaygindir(Barutcugil, 2004:192). Insan kaynaklar1 departmani kiiciilme stratejisi
uygularken isten c¢ikarma yapabilmekte, bu durum ise c¢alisanlar {izerinde moral
bozuklugu, isini kaybetme endisesi ve stres artist gibi farkli davranislara neden

olabilmektedir.

2.4.4 Katilmal Yonetim Stratejileri

Katilmali yonetim (yonetime katilma), oOrgiitteki karar silirecine iggoérenlerin de
katilmasin1 ve desteklemesini ifade etmektedir. Calisanlar, karar asamasinda farkl
faaliyet alanlarina, farkli derecelerde katilarak yonetime destek vermektedir. Katilmanin
olmadig: orgiitlerde iist yonetim tarafindan alinan kararlar ¢alisanlara bildirilmekte ve

uygulanmaktadir. Katilimin yiiksek gerceklestigi bir orgiitte ise, iist yonetimle birlikte



64

calisanlar da c¢Ozliimler {izerinde fikir verebilmekte ve amaclari, hedefleri

belirleyebilmektedirler(Kocel, 2013:409).

Son donemde “teknolojinin gelismesi, tliretim sistemlerinin degismesi, rekabetin artmasi,
insan haklarina verilen 6nemin artmasi ve ¢alisanlarin beklentilerinin farklilagmasiyla”
yeni yonetim anlayislar1 gelistirilmektedirler. Eski anlayisa gore sorumluluk almaktan
kacinan ve kontrol edilmesi gereken calisanlar, degisen anlayis ile, firsat verildigi

takdirde sorumluluk almak ve sO0z sahibi olmak istemektedirler. Tablo 2.4’te bu

gelismeler  ile  gelen  oOrgiitlerdeki ~ yOnetim  anlayigindaki  degisimler
gosterilmektedir(Kagnicioglu, 2005:273).
Eski Anlayis Yeni Anlayis
Yonetimin Caliganlarin iicretten baska bir | Calisanlar islerinden haz duymak ve
isciler beklentileri  yoktur, sorumluluk | yonetim izin verirse sorumluluk ve
Hakkindaki | almaktan kaginir, kontrol edilmesi | otonomi sahibi olmak isterler.
Goriisleri ve zorlanmasi gerekmektedir.
Islerin Isler pargalanmis ve | Isler ¢cok fazla vasif ve miimkiin olan
Duzenlenme | vasifsizlandirilmustir. Isciler dar bir | yerlerde takim caligmasi
Sekli is tammyla  smirlandirilmustir. | gerektirmektedir. Isciler tiim sistemi
Yapmak ve diisiinmek birbirinden | gelistirebilir. Yapmak ve diigiinmek
ayrilmistir. birlestirilmistir.
Yonetim ve Yukaridan asagiya emir verilir ve | Cok az basamaktan olusan oldukca
Orgiit Sekli yonetim hiyerarsisinin alt | diiz bir hiyerarsik yap1 vardir. Isciler
basamaklar1 ¢ok genistir. Iscilerin | 6nerilerde bulunabilir ve degisiklikleri
emirlere uymasi beklenir. uygulamak igin inisiyatif kullanabilir.
Isgiicii Isciler yerine her zaman yenisi | isciler degerli bir kaynak olarak
Egitimi ve bulunabilecek bir uretim | goriiliir ve yeni vasiflar igin surekli
Giivenligi faktoridiir. Bu nedenle ise ilk | olarak egitilir.
giriste ve yeni isler icin sonraki | Kriz donemlerinde isten c¢ikarmalar
asamalarda ¢ok az egitim verilir. | son gare olarak diigtiniliir.
Kriz dénemlerinde isten ¢ikarmalar
cok dogal karsilanir.
Ucretlerin Ucret kisiye degil, ise baghdir. Is | Ucret performansa ve yetenege
Belirlenmesi | degerleme ve siiflandirma | baglanmustir. Prim, kardan pay alma
sistemlerine gore belirlenir. gibi O6demeler isletmeye baglilig
artirmak i¢in kullanilir.
Calisma Iscilerin ve yonetimin cikarlar1 | Ortak ¢ikarlar ve cikar birligi 6n plana
Mliskileri birbirine  zit  olarak  gorilir. | ¢ikartilir. Yonetim is hedefleriyle ilgili
Isyerinde ve toplu pazarhiklarda | bilgileriiscilerle paylasirken, isciler de
uyusmazliklar ortaya cikar. hedefleri bagarmak i¢in sorumlulugu
paylasir.

Tablo 2.4 Orgiitlerde Degisim

Kaynak: Kagnicioglu, Deniz Avrupa Sosyal Modelini Olusturma Siirecinde Bir
Endiistriyel Demokrasi Aract Olan Y&netime Katilmanin Rolii, istanbul Universitesi

Iktisat Fakiiltesi Mecmuast, 2005:274
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Tablodan anlasilacagi iizere; yonetim anlayisindaki farkliliklar yoneticilerin ¢alisanlara
farkli bir gozle bakmasini saglamakta ve c¢alisanin orgiite bagliligini artirmayi, ortak
hedefler ve ortak cikarlar dogrultusunda kararlar almay1 gerektirmektedir. Isletmenin
rekabet giiclinii artirmak, kaliteyi ylikseltmek, verimliligi artirmak ve maliyetleri
diisiirmek i¢in; iggorenlerle etkin bir iletisimin oldugu, isbirliginin saglandigi, catismanin
en aza indirildigi giiven ortamlarinin olusturulmasi gerekmektedir. Degisen, gelisen ve
farklilagsan sistemler nedeniyle Orgiitler yeni yonetim uygulamalart diisiinmek ve
gelistirmek durumunda kalmaktadirlar. Bu baglamda katilmali yonetim anlayiginin

gelismesi ve uygulanmasi s6z konusu olmaktadir.

Isgorenler calisarak hem ekonomik ihtiyaclarini karsilamak istemekte hem de kendini
gerceklestirmek icin baskalar ile iliski kurmak, begenilmek, basarmak, kendini tatmin
etmek ve takdir edilmek gibi ihtiyaglarini karsilamak istemektedirler. Bu ihtiyaglarda
caliganin, firsat verildigi takdirde tam katiliminmi saglamakta ve gelismesinde etkin
olmaktadir. Isgdrenler; kendileriyle ilgili ve yapilan islerle ilgili kararlar almirken bu

stirece katilmak ve diisiincelerini aktarmak istemektedirler(Tayfun, Késem, 2005:114).

Katilmali yonetim, “birlikte karar verme, birlikte miilkiyet, is¢i katilim, is¢ilerin kendi
kendini yonetmesi, ortak istisare, 6z yonetim ve giiclendirme” gibi farkli uygulamalarla
da goriilmektedir. Bu uygulamalarda personelin; yonetime katilmasi, alinacak kararlarda
fikirlerini ifade etmesi ve yonetime destek vermesi amaglanmaktadir (Kagnicioglu,

2005:275).

Yonetime katilma stratejisinin gerekgeleri su sekilde oOzetlenebilmektedir(Coskun,
Kayabasi, 2011:393):
e Katilmali yonetime iliskin ilk gerekcelerden biri, ¢alisan tatmini ve moralini
yukseltmek
e (Cogu yoneticinin, katilmali teknikleri sadece yonetimin kararlariyla ¢alisanlarin
uyumlulugunu saglama olarak gérmiis olmalari
e Bazi yoneticilerin ise katilmayi, daha iyi kararlar alma olarak gérmeleri
e Katilmali yonetim, c¢alisanlarin kendi yiiksek diizeydeki ihtiyaglarini karsilarken
orgiitsel amaglar1 basarmak icin yeteneklerinin tamamini sergileyebilmesine

yonelik bir iklim kurulmasi1 dogrultusunda kullanilabilmektedir.



66

Orgiitlerde katilmal1 yénetim uygulamalar1, isgorenlerin is tatmini ile birlikte faaliyetlerin
isleyis alanlarina yonelik faydalar1 oldugu goriilmektedir. Yonetime katilma, “amaclarin
belirlenmesi, karar alma, kisiler aras1 faaliyetlerde ilgi uyandiran, iletisimi kolaylastiran
ve motivasyon saglamaya yonelik yeni teknikleri kapsayan” bir yonetim sekli olarak

gorilmektedir(Coskun, Kayabasi, 2011:393).

Katilim derecesinin artmasi ile ¢alisanlarin “motivasyonu, ise karsi tutumlari, basarma

anlayis1 ve isin anlam1” olumlu bir yonde degismektedir(Kogel, 2013:409).

Katilmal1 yonetim politikasi ile ¢alisanlarin farkli karar siireglerine katilmasi saglanmakta
ve {iriin kalitesinin gelistigi, hizmet kalitesinin artti1 goriilmektedir. Orgiitler, gelisen bu
kalite ile rekabet edebilme gii¢lerini artirmakta ayrica pazar paylarini biiyiitmektedirler.
Calisanlarin ise bu yonetim politikasi ile orglite olan baglilig1 artmakta, bilgilendirilme
seviyesi ylikselmekte ve etkin iletigim gelistirmektedirler. Boylelikle hem ¢aliganlarin is

motivasyonu yiikselmekte hem orgiitiin amaglar1 gergeklesmektedir(Akgeyik, 2000:628).

o Kisisel yeteneklerin gelisimi

insan Ferdi Yararlar _ ¥
Kaynaklari e s tatmini
s e Degisim istegi
ile Tigili ) g

Sonuglar Yapilan e Is performansinin gelistirilmesi

Gorevle Ilgili
Yararlar

e Uygun problem ¢6zme ortami

e Artan 6rgutsel sadakat
e (alisanlarin orgiitsel amaglari igsellestirmeleri

Orgutsel

Sonuglar e (Catismalarin azalmasi

e Daha distik isgiicii devri
e Daha az devamsizlik
e Daha az kaza orani

e Daha az hastalik seviyesi

Tablo 2.5 Katilmali Yénetimde Kisisel ve Orgiitsel Yararlar

Kaynak: Kearney, C. Richard ve Hays, W. Steven; “Labor - Management Decision
Making : Toward a New Paradigm”, Public Administration Review, Vol. 54/1, 1994:46
(aktaran Akgeyik, 2000:628)
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Tabloda gosterildigi gibi, bu strateji ile personel kisisel yeteneklerini gelistirirken ayni
zamada is tatmini ve kisisel tatmini saglamaktadirlar. Insan kaynaklarindaki bu gelisme

ile orgutte de olumlu sonuclar gérulmektedir.

Katilmali yonetim stratejisini, isletmenin Ozelliklerine gore uygulayabilmek igin
“yonetime katilacak kisilere, hangi konularda yonetime dahil olunacagina, yonetime
katilma derecesine ve amaglarina” karar verilmesi gerekmektedir(Tayfun, Kosem,

2005:114),

Katilmal1 yonetim stratejisinin basarili olabilmesi i¢in oncelikle yonetim ve caliganlar
arasinda isbirligi olusturulmasi ve devamliliginin saglanmasi1 gerekmektedir. Ayrica
katilmali yonetimin her iki tarafi da tatmin etmesi basarili bir sonu¢ almak i¢in gerekli
sart olmaktadir. Yonetimin ve ¢alisanlarin gereken ¢abay1 ve gerekli zamani ayirmasi
ayn1 zamanda karsilikli saygi ve giiven ortamini olusturmalari, etkin bir yonetim icin

gerekmektedir(Akgeyik, 2000:629-630).

2.4.5 Ogrenen Organizasyon

Bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve degisimler; orgiitlerin bu gelismelere cevap
verebilme yetenegini devam ettirmesi i¢in, kendisini siirekli gelistirmesi ve Ogrenen
organizasyon olmasini gerekli kilmaktadir. “Bilgiyi takip etmek, bilgi paylasmak ve onu
transfer etmek ve uygulamaya gecirmek” aktif bir 6grenme yapisi ile gergeklesmektedir.
Ogrenme; baslangigta personel egitim ve gelistirme i¢in kullanilan bir kavramken, insan
kaynaklar1 yonetimi ile birlikte 6grenme ve egitim kavramlar1 birbirinden ayrilmakla
beraber degiserek  gelismenin  “siirekli  O6grenme” ile olacagr  gergegi

kavranmaktadir(Tutar, 2000:131).

Pira ve Sohodol’e (2012:108) gore; 6grenme “bireyin davraniglarinda degisiklik yaratan,
yeni bilgi ve anlayis elde etme siireci” olarak tanimlanmakta ve &grenme Oncelikle
bireylerde baglamakta, takim Ogrenmesi olarak gelismekte, daha da buyuyerek
organizasyon ogrenmesi olarak sonuclanmaktadir. Ogrenen organizasyon, tiim
calisanlarin yeni yetenekler elde etmesini saglayarak, orgiitiin gelismesini, rekabet
yetenegini ve devamliligini saglamaktadir. Ogrenen organizasyonun dzellikleri su sekilde

gosterilmektedir:
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Ogrenen organizasyonlarin bireysel 6grenmeyi aktif olarak hizlandiran ve tesvik
eden yonleri olmalidir.

Organizasyonun tiim iiyelerine énem verilmektedir. Isletmenin hangi diizeyinde
olursa olsun, sadece se¢ilmis gruplara odaklanmak yeterli gorilmemekte ve
insanlarin bireyin 6grenmesinin digerinin 6grenmesi lizerinde etkiye sahip oldugu
kolektif bir sistem i¢inde birlikte 6grendigi diisiiniilmektedir.

Orgiittin surekli bir degisim ve adaptasyon siireci gecirdigine, degisim siirecinin
kendisi hakkinda 6grenmeye odaklandigina, ayni zamanda bireylerin 6grenmesini
miimkiin kildigina isaret etmektedir.

Orgtlerin bireysel 6grenmenin yénlendirilmesi konusunda tiim dogru cevaplara
sahip olmadig1 anlasilmaktadir.

Tim orgitler igin gegerli bir basar1 formiilii olmamakta, 6rgiitler kendi 6grenme

yollarini kesfetmek durumunda kalmaktadirlar.

Ogrenen yapilar sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte onem kazanmustir.

Isletmeler yasanan olaylardan sonug ¢ikararak degisen cevreyle birlikte siirece nasil

Uyum saglarim sorusuna cevap arayarak, kendini ve ¢alisanlarini gelistirici yontemler

uygulayarak Ogrenen organizasyon olmayr gerceklestirebilmektedir. Degisen c¢evre

kosullarina hizli ve etkin bir cevap verme yetenegi ancak 6grenen organizasyon olmakla

mumkiin olmaktadir(Tutar, 2000:132).

» Kisisel deneyimler Ortak deneyimler

» Zihniyet degisikligi . Ortak bilgi ve

> Deneyimler sonucu [letisim deneyimlerde degisim
diistince ve davranig A?ﬂfhk Normlarda ve

et . Biitiinlesme .. .

degisiklikleri davraniglarda degisim

» Bireysel fikir ve Ortak fikir ve
diisiinceler diisiinceler

Tablo 2.6 Bireysel Ogrenmeden Organizasyonel Ogrenmeye Gegis

Kaynak: Ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2004:152

Tablo 2.6 da gosterildigi gibi 6grenmeyle birlikte calisanlarda, kisisel deneyimler,

zihniyet degisimleri ve davranis degisimleri ortaya ¢ikmaktadir. Isgorenler aras iletisim

sayesinde bu degisim ve gelismeler ortak diisiince ve davranislara doniisebilmektedir.
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Ogrenen organizasyon olmanin nedenleri su sekilde siralanmaktadir(Pira, Sohodol,
2012:111):

e Orgiitiin ayakta kalmasina yardime1 olmak

e Rekabet edebilmek

e s yapilan alan ya da sanayide lider olmak

e Miisterilerin gereksinimlerine daha iyi cevap verebilmek

e [Kazanci artirmak

e Orgiite mal ve hizmet saglayanlara 6rnek teskil etmek

e Hatalar: 6nlemek

e Hatalan tekrarlamaktan kaginmak

e (Calisanlarin sunduklari her seyden yararlanabilmek

e Orgituin ortak zekasinin artirmak

e Motive edici bir is ortami yaratmak

e Ustiin yetenekli elemanlari ise almak ve onlarm &rgiitte kalmalarini saglamak

e Yeni seyleri, orgiitiin giliclii oldugu alanlarin ve onceki basarilarin iistiine insa
etmek

e Calisanlarin gelisme ve ilerlemelerini desteklemek

e Dinyaya yeni Urin, bilgi, hizmet sunmak

e (Calisanlara birlikte nasil daha iyi ¢alisabilecekleri konusunda yardimci olmak

Orgutlerde 6grenmeyi saglayabilmek igin; dncelikle hangi konularda eksikliklerin oldugu
ortaya konulmakta ve ihtiyag duyulan bilginin nereden elde edilebilecegi
arastiritlmaktadir. Sonrasinda edinilen bilgiler, yetenekler paylagilmakta ve ise

uygulanmaktadir(Barutgugil, 2004:151).

Ogrenen orgiitleri diger orgiitlerden ayiran temel farkliliklar, bu orgiitlerin bazi temel
faaliyetlerde beceri sahibi olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu faaliyetler soyle
Ozetlenmektedir(Tutar, 2011:163):

e Sistematik sorun veya kriz ¢6zme, yeni yaklagimlari deneme,
e Kendi kendine deneyim kazanma ve ge¢mis deneyimlerden ders ¢ikarma ve

onlardan nasil yararlanacagini bilme,
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e Bagkalarmin veya rakiplerinin en iyi uygulamalarindan ders ¢ikarma veya
yararlanma,

e Tiim oOrgiitte etkin ve hizli bir bilgi transferi saglayabilme yetenegidir.

Ogrenen organizasyonlarda bu yeteneklerin bulunmasi, kriz donemleri icin aktif
uygulanmasi gereken faaliyetlerdir. Bu uygulamalar sonucunda 6rgiitiin krizi basarili bir

sekilde yOonetecegi ve en az zararla atlatacagi beklenmektedir.

2.4.6 Yenilikci ve Yaratica Orgiit Stratejisi

Kriz yonetiminde degisim, degisime ayak uydurmak ve degisimin gerektirdigi yenilikleri
yapmak onem arz etmektedir. Orgiitlerde krizi engellemek, yonetmek ve atlatabilmek igin
yOnetim yapisinin ve insan kaynaklarinin de8isimini saglamak gerekmektedir. Kriz
yonetiminin amaci, kriz nasil olursa olsun, orgiitiin devamini saglayacak bir sekilde hatta
krizi firsatlara ¢evirme yoniinde kazangli bir sonug elde etmektir. Bu sonuca ulagsmak i¢in
kriz oncesinde, kriz doneminde ve sonrasinda Orgiitiin yenilik¢i diisiinceyle hareket

etmesi fayda saglamaktadir(Tutar, 2011:159).
Yenilik, su 6zellikler tagiyabilmektedir(Tutar, 2000:369):

e Yeni bir mamuliin Gretilmesi

e Yeni bir liretim veya satis yonteminin kullanilmaya baglanmasi
e Yeni bir hammadde kaynaginin bulunmasi

e Uretim siirecinin yeni bir diizenlemesinin yapilmas1

e Mevcut fakat az olan bir seyin yeni bir yerde bol miktarda bulunmasi

Ornegin; 2001 ekonomik krizi nedeniyle kriz yasayan “Sarar Giyim Sanayi” kriz
doneminde yeni markalar yaratarak miisteri kitlesini genigletmeye yonelik tedbirler
alindigimi ve magaza hizmetlerinde de; degisim ve yeniliklere gidildigi belirtilmektedir.
Ayn1 donemde matbaa ve ambalaj sektoriinde faaliyet gosteren “Cem Ofset” yasanan
krizde miisteri kaybetme tehlikesini farkl: bir alanda tiretime gegerek ve farkli pazarlara

girerek isletmeyi ayakta tuttuklarini belirtmektedir(Ekonomist, 2001:24).

Orgiitler krizi firsatlara ¢evirmek igin farkl yeniliklere gidebilmektedirler. Uriin yeniligi,
ozellikleri veya fonksiyonlart bakimindan farklilik gosteren, teknolojiyle paralellik

gosteren, tliketicileri kendine g¢ekebilen bir {iriin diisiiniilmesi ve iiretilmesi anlamina
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gelmektedir. Ayrica orgiitler liretim ve pazarlama yonetimlerini gelistirerek siire¢ yeniligi
yapabilmektedirler. Orgiitler gereksinimlerine gére teknolojik yeniliklere, marka
yeniliklerine, tasarim yeniliklerine veya hizmet yeniliklerine gidebilmektedirler(Tutar,

2000:376-380).

Capital dergisinin 2015°te hazirladigt CEO Profil aragtirmasinda; ankete katilan
CEO’lara “kriz riski var m1”, “kisa donemde sirketinizde etkinlik, verimlilik ve
performans artig1 i¢in hangi 6nlemleri almay1 planliyorsunuz” sorulart yoneltilmistir.
Ankete katilan yoneticilerin %14,8°1 kriz riskinin olmadigini, %85,2’sinin kriz riskinin
oldugunu sdylemektedir. Ayrica verimlilik ve performans artisi i¢cin de “siirekli
tyilestirme projeleri gelistirme, karlilik yonetimi, maliyet indirimi ve tasarruf politikalari
uygulama, yeni liriin gelistirme stratejisini izleme ve daha yogun teknoloji kullanimi gibi

onlemlerin daha 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir(Capital, 2015:76).

Etkenler 2014 2015
Siirekli iyilestirme projeleri 2.1 35.2
Karlilik yonetimi 1.7 23.2
Maliyet indirimi ve tasarruf 62 12.8
Yeni {iriin gelistirme 1.5 8.8
Yogun teknoloji kullanimi 1.3 7.2
Calisan sayisini azaltma 3.3 3.6
Sirketleri birlestirme 5.8 2.2
Hizmet ihracati 0.9 2.0
Yatirim kisma 7.4 1.6
D1s kaynak kullanimi1 6.6 1.4
Ar-ge yatirimlarinin artirilmasi 11 1.2
Iletisim altyap1 sistemlerinin iyilestirilmesi 0.8 0.8
Diger 5.5 0

Tablo 2.7 Verimlilik ve Performans Artis1 Icin Alinmasi Planlanan Onlemler Anketi
Kaynak: Capital Dergisi, Say1:2015/1:76

Tablo 2.7°de goriildiigii gibi, 2014 yilinda verimlilik ve performans artis1 igin en ¢ok

“maliyet indirimi ve tasarruf stratejisi” uygulanirken, bu strateji 2015 yilinda verimlilik
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icin uygulanmasi planlanan stratejiler arasinda iiglincii siraya diismekte, stirekli
tyilestirme projeleri ve karlilik yonetimi daha fazla uygulanmasi planlanan stratejiler
olarak goriilmektedir. Ozellikle yeni iiriin gelistirme ve daha yogun teknoloji kullanimi

stratejilerinin planlanmasindaki artis dikkat cekmektedir.

2.5 KRiZ DONEMLERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Kriz yonetiminin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in; yonetilmesi gerekli en dnemli
unsurlarin baginda insan kaynaklar1 gelmektedir. Krizin engellenmeye calisilmasinda,
krizle miicadelede ve kriz donemi sonrasinda yonetim ve galisanlar arasinda etkin bir
iletisim ve isbirligi olmasit gerekmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi
departmani kriz donemlerinde dnemli ve aktif ¢alismalariyla tist yonetimi desteklemesi

gerekmektedir(Akgeyik, 2011:11).

2.5.1 Kriz Yonetiminde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Kriz donemlerinde isgorenlerin krize karsi olan davranis ve tutumundaki giiciin 6rgiitiin
stirekliligi agisindan ¢ok 6nemli oldugu goriilmektedir. Sheaffer ve Negrin’e gore, kriz
yonetimi konusunda basarili olan orgiitlerin etkili insan kaynaklari yonetim politikalari

ve heterojen ¢alisma takimlartyla 6n plana giktig1 gériilmektedir(Ekinci, Izci, 2006:42).

Kriz donemlerinin basariyla sonuglanabilmesi i¢in orgiitlin aktif yonetimi gerekmektedir.
Insan kaynaklarinin etkin kullanilmasi, bilgi akisinin yeterli ve siirekli olmasi, dogru ve
zamaninda alinan kararlar sonucunda orgiitiin kriz donemini basartyla sonuglandirmast
beklenmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yapist olusturulurken insan kaynaklari
yonetiminin,  Orgiitin  ihtiyaclarina  karsilik  gelen bir yap1t  olusturmasi

gerekmektedir(Simsek, Aydogan, 2000:117).

Ozellikle kriz donemlerinde calisanlar {izerinde endise, korku, giivensizlik, bitkinlik,
gerilim, yalnizlik ve agir1 tepki gibi davramglar gdzlemlenmektedir. Isgrenlerin issiz
kalma ve ekonomik sikint1 ¢gekme korkusu ile endiseye kapilmakta ve gelecek korkusuyla
motivasyon diisiikliigli, moral bozuklugu ve iletisim eksikligi yasayabilmektedirler. Bu
durum insan kaynaklart yonetiminin aktif rolii ile dayanisma ortam1 saglanmasi ve giiven

ortami olusturulmasi gerekmektedir(Tutar, 2011:120).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitii iyi tanimasi, gerekli analizleri yapmasi, isgdrenler
icin motivasyon ortamlar1 saglamasi ve aktif rol oynamasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin yetersiz kalmasi, iletisimsizlik ya da yanlis iletisim sonucu dogru
yontemlerin uygulanamamasi veya pasif bir insan kaynaklar1 yonetimi sonucunda kriz
yonetiminin basartyla atlatilmast miimkiin goriilmemektedir. Bu nedenle kriz
donemlerinde, orgiitlerde insan kaynaklar1 departmaninin aktif rol oynamasi gerekmekte

ve iist yonetime destek olmasi beklenmektedir.

2.5.2 Kriz Dénemlerinde insan Kaynaklar1 Yénetiminin Rolii

Trest ve Guernsey’ e gore kriz donemlerinde etkin olmanin yolu; uyumlu ¢alismay1
saglayacak, calisanlar arasinda destek ve giiven olusturacak, krize donemine ait bilgileri
paylasacak, problemleri agiga cikararak ¢oziime gidecek, isbirligi ve dayanigma
ortamlarin1 gelistirecek yontemlerden ge¢mektedir. Bu kiiltiiriin olusturulmasindaki en

onemli rol de insan kaynaklar1 yonetimine diismektedir(Ekinci, Izci, 2006:42).
2.5.2.1 Kriz Oncesi Dénem

Insan kaynaklar1 yonetimi boliimii 6rgiit i¢inde ¢alisan davranislarii, takim-birey
etkilesimini yonlendirmekte, isbirligi, organizasyon, bilgilendirme ve iletisim gibi

fonksiyonlar1 saglamaktadir(Akgeyik, 2011:12).

Kriz oncesi siirecte etkin bir insan kaynaklari yonetiminin gorevleri ve sorumluluklar

sOyle siralanmaktadir(Akinci, 2011:143):

e Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerini eksiksiz, etkin ve etkili bir sekilde yerine
getirmek,

e GUlvene dayali etkin bir iletisim ortami yaratmak,

e Surekli i¢ ve dis cevre analizi yaparak, cevredeki degisimleri izlemek,

e insan kaynaklar1 prensiplerini eksiksiz uygulamak,

e Olas1 kriz senaryolar1 hazirlamak ve uygulamak,

e Insan kaynaklar ile ilgili erken uyar: sistemleri gelistirmek,

e Kriz yonetim planinin hazirlanmasina ve giincellenmesine katki saglamak,

e Gerektigi 6lciide kriz ekibinde yer almak,

e Orgutsel baglilig: artiric1 faaliyetlere odaklanmak.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitiin faaliyet dénemi boyunca bahsedilen gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmesi, ¢alisanlarin olasi bir kriz durumunda yonetime destek

olacagi ve baglilik gosterecegi anlamina gelmektedir.

Ayrica kriz durumunun engellenmesinde ve kriz doneminin sonlandirilmasinda énemli
bir etken de ¢alisanlarin egitimidir. Orgiitte calisan herkesin krizlere kars1 egitilmesi ve
nasil davranmalar1 gerektigi konusunda bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu egitimlerin
de insan kaynaklar1 boliimii tarafindan organize edilmesi ve beklenmektedir(Akgeyik,

2011:12).

2.5.2.2 Kriz Donemi

Krizi ortaya c¢ikaran faktorler engellenemez bir durum almissa ve 6rgiit kriz donemine
girmigse, Orgiit olagan yoOnetiminden kriz yonetimine ge¢mektedir. Bu donemde
isgorenlerde gerilim artmakta, orgiitsel stres yiikselmekte ve catigsmalar artmaktadir. Bu
nedenle iiretim siireglerinde bozulmalar, yonetim etkinliginde ve is verimliliginde
azalmalar goriilmektedir. Bagarili bir kriz yonetimi gerceklestirebilmek i¢in, “calisanlarin
moral diizeylerinin yiiksek tutulmasi ve psikolojik yonlerinin her zaman g6z 6nunde
bulundurulmas1” gerekmektedir(Ekinci, Izci, 2006:43).

Kriz donemleri, iggérenlerin ge¢imini temin edebilme, yeteneklerini kullanabilme,
giivenlik, saygi ve kendini gerceklestirme gibi amaglarmi tehdit etmekte bu da
performans diisiikliigii, zihin yorgunlugu ve korku yaratmaktadir. Bu durumda hatalar
artabilmekte ve is verimliligi diismektedir. Insan kaynaklar1 yOnetiminin kriz
ortamlarinda korku ve endiseye sebep olan faktorleri belirleyip, c¢alisanlar
bilgilendirmesi, etkili iletisimini slirdliirmesi, motivasyonu artiracak ¢ézlimler getirmesi

beklenmektedir(Tutar, 2011:123).

Baltag’a (2009:17-18) gore, kriz donemlerinde oOrgilitlerin ihtiya¢ duydugu degerler ve
bunlarin hayata yansimasinda insan kaynaklar1 yonetiminin izleyecegi davraniglar soyle

siralanmaktadir:

e Ekip calismasina 6nem vermek,
e Fikirlere sayg1 duymak,
¢ Olumlu ve olumsuz sonuglarla ilgili sorumlulugu tistlenmek,

e Etkin iletisim saglamak ve geribildirim almak,
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e Dayanisma gostermek,

e Giiven ortam1 saglamak,

¢ Ortamda bulunmayanin hakkini1 korumak,
e SOzUN0 tutmak, vaatlerini yerine getirmek,
e Hesap vermekten kaginmamak,

e Hatay1 kabul etmek ve diizeltmek i¢in girisimde bulunmak.

Kriz donemlerinde, orgiitlerde tasarruf politikalar1 (licretin azaltilmasi, iicretin
ertelenmesi, licret artist yapilmamasi, fazla mesai 6demelerinin kaldirilmasi vb.),
kiigiilme politikalari (isttihdamin azaltilmasi, isten ¢ikarma, iicretsiz izin vb.) ve birlesme
politikalar1 gibi ¢oziim yollarina gidilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklar1 yonetimi

planlama asamasindan wuygulamaya kadar her asamada bulunmaktadir(Akinci,

2011:144).

Kriz donemlerinde insan kaynaklarmin bir diger rolii de kriz yonetim takimini
bicimlendirmesi ve ydnlendirmesi olarak goriilmektedir. Etkin bir ydnetim takimi
olusturulmas: kriz donemlerinde Orgiitleri daha aktif ve daha basarili hale

getirmektedir(Akgeyik, 2011:17).

2.5.2.3 Kriz Donemi Sonrasi

Kriz donemi sonrasinda; oOncelikle krizden en ¢ok etkilenen calisanlara yonelmek
gerekmektedir. Stresin arttig1, motivasyonun diistiigii, adalet algisinin sarsildig1 ve giiven
duygusunun azaldigi bir ortamda bu durumun giderilmesi ve normal isleyise doniilmesi
icin, gerekli goriilen iyilestirme servislerinin sunulmasi, rehabilitasyon hizmetleri ile
krizin etkilerinin indirgenmeye calisilmasi 6zellikle {izerinde durulmasi gereken konular
olmaktadir. Bu siirecte de insan kaynaklari yonetiminin {izerine biiyiik bir gorev

diismektedir(Akgeyik, 2011:15).

Kriz donemi atlatildiktan sonra, durum analizlerinin yapilmasi ve krizin nedenlerinin
arastirtlmas1 gerekmektedir. Bu asamada insan kaynaklar1 yonetiminin gercekte ne
oldugunu arastirmasi, krizin boyutlarini belirlemesi ve krizin g¢alisanlar {izerindeki
etkilerini tespit etmesi, ileride olusabilecek bir kriz durumunda hazirlikli olabilmeyi ve

zaman kaybetmeden yeni dnlemler almas1 beklenmektedir(Akinci, 2011:146).
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PERYON (Tiirkiye Personel Yonetici Dernegi) tarafindan yapilan 2009 krizi ile ilgili
“Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ekonomik Kriz Onlemleri Arastirmas1” sonuglarina
gore, uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 arasinda ortalamanin iizerinde etkili olan

onlemler gosterilmektedir (Akinci, 2011:147).

Ortalamanin Uzerinde Etkili Olan Onlemler

Fazla mesai 6demelerinin durdurulmasi ]

Ise alimlarm durdurulmas: ]

Calisanlara ticretsiz izin verilmesi ]

Erken emekliligin tesvik edilmesi |

Fazla mesai karsilig1 ticretli izin hakki |

Isten gikarmalarim bireysel performansa gore.. ] ]

Maliyet azaltic1 projeler |

Caligsanin uyumu ve motivasyonu i¢in egitimler |

Yeni yapilanma |

Caliganin bilgilendirilmesi ]

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Grafik 2.1 Kriz Dénemlerinde Ortalamanin Uzerinde Etkili Olan Onlemler

Kaynak: Peryon, 2009:24 aktaran Akinci, 2011:147

Grafik 2.1°deki dnlemler incelendiginde;

e (alisanlarin bilgilendirilmesi,
e Is verimini artirmaya yonelik yeniden yapilanma,

e Maliyet azaltici projelerin tliretilmesi

gibi alinan 6nlemlerin kriz donemlerinde daha etkin oldugu goriilmektedir.
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Ortalamanin Altinda Etkili Olan Onlemler

Odiil sistemlerinin durdurulmasi |

Sirket ici ve dis1 etkinliklerin durdurulmasi |

Ikramiye ve primlerin 6denmemesi |

Terfilerin durdurulmasi |

Egitimlerin durdurulmasi |

Ucretlerin diisiiriilmesi |

Tam zamanli personelin isten ¢ikarilmasi |

Ulagim maliyetlerinin azaltilmasi |

Gegici personelin isten ¢ikarilmasi |

0 10 20 30 40 50 60

Grafik 2.2 Kriz Dénemlerinde Ortalamanin Altinda Etkili Olan Onlemler

Kaynak: Perydn, 2009:24 aktaran Akinci, 2011:148

Grafik 2.2°deki dnlemler incelendiginde;

e (diil sisteminin durdurulmast,
o Sirket ici veya dis1 yapilan etkinliklerin durdurulmasi,

e Ikramiye ve primlerin 6denmemesi

gibi dnlemlerin kriz donemlerinde etkili olmadigi gériilmektedir.

Bu cergevede, kriz doneminde, Oncesinde ve sonrasinda insan kaynaklari alaninda

yapilacak ¢aligmalar biiylik 6nem tasimaktadir.
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

3.1 ARASTIRMANIN KONUSU

Son yillarda teknolojik degisim ve gelisim sebebiyle hizlanan kiiresellesme dalgast ile
birlikte iilkeler arasinda ekonomik, sosyal ve siyasi iliskiler hizla gelismekte ve diinya tek
bir pazar haline gelmektedir. Buyuyen bu pazarda orgltler de; kendilerine yer
edinebilmek, devamlilik saglayabilmek, verimlilik oranlarin1 artirmak ve kar edebilmek
gibi amaglarini saglayabilmek i¢in diger orgiitlerle rekabet etmek zorunda kalmaktadirlar.
Bu rekabet ortamina, siirekli gelisen teknolojiye ve degisen cevre kosullarna ayak
uyduramayan orgltler zor donemlerden gecebilmekte ve kriz dénemlerine
girebilmektedirler. Kriz;

e Onceden sezilemeyen ve anlasilmasinda giicliik ¢ekilen,

e Isletmenin &ncelikli hedeflerini ve hayatta kalmasini ciddi bir sekilde tehdit eden,

e CoOzulmesi icin acil tedbirler gerektiren,

e Isletmenin saptama ve dnleme sistemlerini yetersiz hale getiren,

e Orgiit personeli iizerinde baski ve stres yaratan

bir durum olarak tanimlanabilmektedir(Hasit, 2013:4).

Orgiitiin olagan faaliyetlerini, iiretimini veya servis ettigi hizmetleri aksi yonde etkileyen,
orgiitiin mali yapisim1 bozan, i1sgéren performansini ve motivasyonunu diisiiren bu kriz
donemlerini atlatmak ve Orgiitiin siirekliligini saglamak i¢in, Orgiitler farkli eylemler

gerektiren kriz yonetimi uygulamaya caligmaktadirlar.

Orgiitler amaglarmi1 gergeklestirmek, toplumun ihtiyaglarmi gidermek ve {iretim
yapabilmek i¢in insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadirlar. isletmeye rekabet iistiinliigii
saglayacak insan kaynaklarimi saglamak, insan kaynaginin devamliligini ve onlarin
performanslar1 ile ilgili politikalar1 gelistirmek ve uygulamak insan kaynaklar

b6limiiniin baglica gorevleri arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi oOrgiitiin ana hedeflerini gerceklestirebilmek igin; insan
kaynaklarini en verimli bi¢imde degerlendirmek ayrica ¢alisanin da is tatminini saglamak

ve mesleki gelisimine egitimlerle destek vermek durumundadir(Barutgugil, 200:33).
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Kriz donemlerinde ise orglitte; stres yaratan belirsizliklerle dolu bir ortam olustugu icin
bu durum c¢alisanlar1 da etkilemekte, motivasyon diistisii, moral bozuklugu, adaletsizlik
duygusunun ortaya ¢ikmasi, stres artisi, isini kaybetme korkusu ve gerginlik gibi tutum
ve davranislar gdzlemlenebilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari departmanina 6nemli
bir gorev diismekte ve calisanlarla aktif iletisim kurmak, onlar1 bilgilendirmek,
motivasyonlarini yiikseltecek eylemlerde bulunmak kriz donemlerinde daha énemli hale
gelmektedir. Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 yonetimi daha etkin uygulandiginda;
isgiicii devir oran1 diismekte, devamsizlik orani1 azalmakta, hatali iiretim orani diismekte,
urin ve hizmet Kkalitesi yikselmekte, calisma ortaminda moral ve motivasyon
yiikselmekte ve is kazalarinin neden oldugu kayiplar en aza indirgenmektedir(Tortop vd.,

2013:20).

Bu arastirmanin konusu; orgiitlerde o6zellikle kriz donemlerinde uygulanan “insan
kaynaklar1 uygulamalarinin” insan kaynaklarin1 ve insan kaynaklar1 yonetimini nasil
etkilediginin belirlenmesidir. Ayrica farkli mevkilerde ¢alisan beyaz yakali ve mavi
yakali ¢alisanlarin Kriz yonetimine ve kriz dénemlerinde uygulanan politikalara olan
bakis agilarinin anlasilmasidir. Mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin; kriz dénemlerindeki
davranig ve tutumlarinin orgiit tizerindeki etkilerinin neler oldugunun gézlemlenmesi ve

degerlendirilmesidir.

Mavi yakali ¢alisanlar; isletmelerde {iretim bandinda c¢alisan, beyin giiciine oranla daha
cok fiziksel giicle calisan isgdrenlere denmektedir. Beyaz yakali ¢alisanlar ise; daha ¢ok
beyin giiciiyle calisan, genellikle idari ve egitim  gerektiren islerde

caligmaktadirlar(Erday1, 2012:77).

3.2 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu calisma ile arastirmaya konu olan isletmelerin kriz yonetimi uygulanmalarinin
saptanmast, kriz donemlerindeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin ortaya ¢ikarilmasi ve
kriz donemi insan kaynaklari ¢alismalarinin; isletme ¢alisanlar1 tarafindan fark edilip

nasil degerlendirildiginin ortaya ¢ikarilmas1 amag¢lanmaktadir.

Bu arastirmanin amaci; krizlerin isletmeleri ve daha dar bir alan igerisinde isletmelerin
insan kaynaklarini ve insan kaynaklari ¢aligmalarini ve ayn1 zamanda s6z konusu igletme

calisanlarini nasil etkilediginin belirlenmesidir. Ayrica drgiitteki mavi ve beyaz yakali
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calisanlarin kriz yonetimi ¢alismalarina ve kriz yonetimi politikalarina bakis ag¢ilarinin
ortaya ¢ikarilmasi ve beyaz yakalilar ile mavi yakalilarin kriz donemlerindeki
davraniglarinin ~ orgiit {izerindeki etkilerinin neler oldugunun degerlendirilmesi

amaglanmstir.

Calisma, bu amaglar dogrultusunda ilgili literatiire katkida bulunacak nitelikte olup ayni1
zamanda konu ile ilgili yapilacak diger arastirmalara yol gosterici olma amaci da

gutmektedir.

3.3 ARASTIRMANIN YONTEMIi

Tez uygulamas: boliimiinde iki farkli ydntem uygulanarak arastirma yapilmaktadir. Ik
olarak niceliksel arastirma yontemlerinden anket yontemi kullanilarak istatistiksel veriler
elde edilmesi amaclanmaktadir. ikinci olarak da niteliksel arastirma yontemlerinden
mulakat yontemi ile daha detayl bilgiler verilmektedir. Caligmada, karma arastirma
yontemi kullanilmistir. Anket uygulamasinda sorularin ¢cogunlugunu kapali uglu sorular
olusturmaktadir. Ancak anketi cevaplayanlarin nasil diistindiiklerini 6grenmek, onlar i¢in

neyin onemli oldugunu kesfetmek icin agik uglu sorular da kullanilmaktadir(Neuman,
2014:416).

3.3.1 Arastirma Problemi

Orgiitlerde; kriz donemlerini atlatmak igin genelde hangi stratejilerin uygulandigi ve ne
tiir stratejilerin izlenecegi konusunda c¢alisanlarin bilgilendirilip bilgilendirilmedigi,
ayrica insan kaynaklar1 departmanimin uyguladigi politikalarin, farkli mevkilerde

calisanlara farkl etkilerinin olup olmadigi gibi sorulara cevap aranmaktadir.

3.3.2 Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Kriz donemlerinde orgiitlerde; uygulanmasi planlanan stratejilerle ilgili
bilgilendirilme ile ¢alisanin 6rgiitteki pozisyonu arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.
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Hipotez 2: Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 boyutunda izlenen stratejiler ile ilgili
mavi yakali ve beyaz yakali calisanlar arasinda uygulama agisindan

anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hipotez 3:  Kriz donemlerinde uygulanmasini istedikleri politikalar agisindan mavi
yakali ve beyaz yakali calisanlar arasinda diistince farkliliklar

bulunmaktadir.

Hipotez 4:  Kriz donemlerinde gézlenen tutum ve davraniglar agisindan mavi yakali

ve beyaz yakali calisanlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

Hipotez 5: Isletmede kriz yasanmis olmasi ile kriz sonrasinda durum analizleri

yapmasi arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 6: Isletmenin daha 6nce bir krizle karsilasmis olmas1 ile muhtemel bir krize
karst hazirlikk calismalari  yapmasi arasinda anlamli  bir iligki

bulunmaktadir.

3.4 ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma, Kayseri ilinde faaliyet gosteren 24 isletme ve bu isletmelerde ¢alisan 104 kisi
iizerinde anket uygulamasi yapilarak gergeklestirilmistir. Caligmada Kayseri ilinin
secilmis olma nedeni uygulama ve cevap doniis oraninin nispeten yiiksek olma beklentisi
nedeniyledir. Kayseri Sanayi Odasi ile Kayseri Ticaret Odasi Uyesi 60 isletme ile

goriisiilmiis ancak 24 isletmeden doniis alinmistir. Bu durumda geri doniis oran1 %40 tir.

Uygulamanin evrenini; Kayseri’de faaliyetlerine devam eden hizmet veya mal iireten
farkli isletmelerin ¢alisanlar olusturmaktadir. 240 kisiye anket gonderilmis, 104 kisiden
cevap alinmustir. Arastirmanin 6rneklemi 104 calisandan olusmaktadir. Orneklem

icerisinde yer alan katilime1 doniis orani ise yaklasik %43 tiir.

Uygulama yeri secilirken uygun 6rneklem yontemi kullanilmigtir. Bunun sebebi; zaman
ve maliyet kisitlarindan kaynaklanan sinirliliklar nedeniyle 6rneklemin kolay ulasilabilir
ve uygulama yapilabilir birimlerden secilmesi agisindan tercih edilmistir (BUyUkoztlrk,
2012).
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Arastirmada zaman ve maliyet kisit1 olmasi nedeniyle ¢alisma sadece Kayseri ili ile sinirh

tutulmustur.

Kriz dénemi politikalarinin bazi ¢alisanlar tarafindan algilanamamis olma ihtimali de
calismanin bir diger kisit1 olarak belirtilebilmektedir. Ote yandan calisanlarin islerini
kaybetme korkusu i¢inde olmalar1 anket sorularina objektif yanit vermelerini
etkileyebilecek bir kisit olarak yazilabilmektedir. Bununla birlikte anket ydnteminin
genel bir kisiti olan Rosenthal Etkisi, daha acik bir ifadeyle anket sorularini
cevaplayanlarin beklenilen cevaplar1 verme egiliminde olmalar1 da aragtirmanin kisitlart

icerisinde yer almaktadir.

3.5 VERIi TOPLAMA YONTEMIi

Bu c¢alismada veri toplama yoOntemi olarak anket modeli uygulanmaktadir. Anket

yontemi; elektronik posta araciligiyla ve yiiz yiize goriismeler sonucu elde edilmistir.

Arastirmada uygulanan anket sorular1, Zeki Akinc1’nin(2011) “konaklama isletmelerinde
kriz siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminin rolii ve dnemi” adli makalesinde yer alan
veriler ve Engin Yavas’in “isletmelerin kriz donemlerinde uyguladiklari insan kaynaklari
politikalarmin igletmelerin kriz asabilirligine olan etkileri” yiliksek lisans tezinde

kullanilan sorular yeniden gelistirilerek hazirlanmustir.

3.5.1 Arastirmanin Tiirii

Arastirma, aciklayict bir arastirma niteligindedir. Agiklayic1 arastirma, Ongoriide
bulunma olanag: saglamakla birlikte hipotezden yola ¢ikarak veri toplama araclari ile
degiskenler arasinda neden sonug iligkisi kurmay1 ve olaylari, olgular1 aciklamayi

amaclamaktadir (Arslanoglu, 2012:24).

Arastirmada tlimevarim yontemi uygulanmis olup 6zel durumlardan genel sonuglara
varmak hedeflenmistir. Tiim bunlarla birlikte bu arastirma, hipotez iceren arastirma
modeli ile gerceklestirilmistir. Bu tip aragtirmalarda gozlem, deney ya da anket yontemi
kullanilmaktadir(Ozdemir ve Saruhan, 2011:135).

Son olarak, ¢alisma pozitivist bir yaklagim ile tamamlanmustir.
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3.5.2 Verilerin Analizi

Anketin ilk bolimiindeki sorularla ¢alisanlar hakkinda demografik verilere yer
verilmektedir. Ikinci béliimde, kriz yonetimi ve kriz donemleri ile ilgili c¢aliganlarin
cevaplarina gore bilgilendirilme seviyeleri dl¢iimlenmektedir. Ugiincii boliimde ise insan
kaynaklar1 departmani tarafindan uygulanan politikalarin calisanlarin motivasyonuna
olan etkilerinin belirlenebilmesi amaciyla, besli Likert 6lgegi kullanilmaktadir. Bu
yontemle ifadelere verilen cevaplar aritmetik ortalama ve standart sapmalarin

hesaplanmasi yoluyla analiz edilmektedir.

Anket yontemi ile toplanan veriler sosyal bilimlerde istatistik i¢in en yaygin olarak
kullanilan “SPSS 227 istatistik yazilimi ile analiz edilip ¢6zlimlenerek sonuglar elde
edilmektedir. “SPSS programinin avantajlari, toplumsal arastirmacilarin uzun yillardir bu
programi kapsamli bir sekilde kullaniyor olmasi ve ¢ogu istatistik Olgliyll

kapsamasidir”.(Neuman, 2014:535)

Verilerin analizinde istatistiksel tekniklerden frekans ve ylizde oranlari, aritmetik
ortalama, tablo ortalamasi, ¢apraz tablo ile uygulama hipotezlerinin test edilmesinde

hipotez testlerinden Bagimsiz Orneklem T Testi kullanilmustir.

Anketin giivenilirligini 6lgmek i¢in; 12 ifade ile Likert tipi hazirlanmis olan sorularin
giivenilirligi dl¢iilmiis, anket verilerinin “Cronbach alfa katsayis1” ya da “Alfa Yontemi”
analizi sonucunda katsay1, 0.931 olarak belirlenmistir. Bu deger; 0.80<0< 1 oldugundan

dolay1 glivenilirlik diizeyi yiiksektir.

Ayrica gerekli goriilen sorularin analizinde “mavi yakali ¢alisanlar” ve “beyaz yakali
caligsanlar” olarak ayrima tabi tutulmus ve calisanlar arasindaki diisiince farkliliklari

anlasilmaya calisilmistir.

Analiz yapilirken; arastirmaya katilan “isciler ve sefler” fiziksel gl¢ gerektiren islerde
calistiklarindan dolay1 mavi yakali ¢alisanlar olarak, “uzmanlar ve miidiirler” ise daha
cok algilama, analiz ve sentez yapma gibi zihinsel faaliyetler igeren islerde
calistiklarindan dolay1 beyaz yakali ¢alisanlar olarak hesaplanmaktadirlar. Bu baglamda,
ankete 43 mavi yakali ve 42 beyaz yakali ¢calisan katilmistir.
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3.6 ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Yaslar

Frekans (f) Yuzde (%) Katlanmis Yiizde
20 ve alt1 0 0 0
21-30 aras1 45 43.3 43.3
31-40 aras1 40 38.5 81.7
41-50 aras1 16 154 97.1
51 ve Ustu 3 2.9 100.0
Toplam 104 100.0

Tablo 3.1 Calisanlarin Yas Dagilimi

Tablo 3.1°de gosterildigi gibi ankete katilan galisanlarin %43.3°1 21-30 yas araliinda,

%38.5°1 31-40 yas araliginda ve %97.1°1 50 yasindan kiigiiktiir. Ayrica 20 yasindan kiiglik

calisan bulunmamaktadir.

Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumu

Frekans (f) Yuzde (%) Katlanms Yiizde

Tkokul 5 4.8 4.8
Ortaokul 4 3.8 8.7

Lise 30 28.8 375
Universite 52 50.0 87.5
Yuksek Lisans 12 115 99
Doktora 1 1.0 100.0
Toplam 104 100.0

Tablo 3.2 Calisanlarin Egitim Seviyesi

Tablo 3.2°de gosterildigi gibi ankete katilan c¢alisanlarin %50’si liniversite mezunudur.

Ikinci sirada %28.8’le lise mezunlar1 yer almaktadir. Aralarida doktora yapan 1 kisi

bulunmaktadir.




Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyeti
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Frekans (f) Yizde (%)
Kadin 16 154
Erkek 88 84.6
Toplam 104 100.0

Tablo 3.3 Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Ankete katilan calisanlarin %84.6’s1 erkeklerden olusurken, kadinlarin oran1 %15.4°tur.

Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Gorevi

Frekans (f) Yuzde (%) Katlanmus Yiizde
Isci 35 33.7 33.7
Uzman 29 27.9 61.5
Sef 8 7.7 69.2
Madur 13 12.5 81.7
Diger 19 18.3 100.0
Toplam 104 100.0

Tablo 3.4 Calisanlarin Gorev Dagilimi

Ankete katilan ¢alisanlarin %33.7°si is¢i, %27.9’u uzman, %7.7’si sef, %12.5.’1 mudiir

pozisyonlarinda bulunmaktadir. Diger grubunu isaretleyen %18.3°1 ise; yonetici, firma

ortagl, yonetim kurulu baskani, isletme sahibi ve miihendis gibi pozisyonlarda

bulunduklarini beyan etmektedirler.

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Toplam Calisma Siireleri

Frekans (f) YUzde (%)
0-7 y1l 39 375
8-15 yil 36 34.6
16-23 yil 18 17.3
24 ve (st 11 10.6
Toplam 104 100.0

Tablo 3.5 Calisanlarin Toplam Calisma Siiresi Dagilimi
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Ankete cevap veren calisanlarin %37.5°1 yedi yil ve altinda, %34.6’s1 sekiz ila on bes y1l
arasinda, %17.3 1 on alt1 ila yirmi {i¢ y1l arasinda ve %11.6’s1 ise yirmi dort yil ve iistiinde

caligma hayatinin i¢inde bulmaktadirlar.

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Bu Kurumda Calisma Siireleri

Frekans (f) Yizde (%)
0-7 yil 77 74.0
8-15 yil 15 14.4
16-23 yil 6 5.8
24 ve Ustl 6 5.8
Toplam 104 100.0

Tablo 3.6 Caligsanlarin Bu Kurumda Calisma Siiresi Dagilimi

Ankete katilan calisanlarin cogunlugu olan %74.0°1 yedi yil ve altinda su anda calistigt
isletmede ¢alismaktadir. %14.4°1 sekiz ila on bes yil arasinda, %6’s1 on alt1 ila yirmi U¢

yil arasinda ve %6’s1 da yirmi dort yil ve iistiinde su mevcut kurumunda galigsmaktadirlar.

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Isletmelerindeki Calisan Sayisi

Frekans (f) Ylzde (%)

0-50 kisi 25 24.0

51-100 kisi 24 23.1

101-200 kisi 23 22.1

201-300 kisi 3 2.9

301 ve Ustu 28 26.9

Kayip 1 1.0

Toplam 104 100.0

Tablo 3.7 Isletmelerdeki Calisan Sayis1 Dagilimi
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %24’ 0-50 kisi ¢alisan, %23.1°1 51-100 kisi calisan,
%22.1°1 101-200 kisi ¢alisan ve en fazla %26.9 ile 301 ve daha fazla g¢alisaninin

bulundugu isletmelerde ¢alismaktadirlar.

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Kriz Donemi Tecriibesi

Frekans (f) Yizde (%)
Evet 41 39.4
Hay1r 62 59.6
Kayip 1 1
Toplam 104 100.0

Tablo 3.8 Isletmelerdeki Kriz Dénemi Yasanma Dagilim1

Anketi cevaplayan calisanlarin %39.4°ii daha once bir kriz durumuyla karsilastiklarini
ifade ederken, %59.6’s1 kriz durumu yasamadiklarini ifade etmektedirler. Tecriibe
ettikleri krize neden olan faktorii sordugumuzda ise; 1994, 2001 ve 2009 ekonomik Krizi,
sel, yildirim diismesi, su baskini, kar ve lodos firtinasi gibi dogal afetler ve yonetimsel

faktorlerden dolay1 kriz yasadiklarini belirtmektedirler.

Arastirmaya Katilan Calisanlarin isletmelerinde Kriz Yonetim Plam Bulundurma

Frekans (f) Yilzde (%)
Var 23 22.1
Yok 31 29.8
Bilmiyorum 50 48.1
Toplam 104 100.0

Tablo 3.9 Kriz Y6netim Plan1 Bulunma Dagilim1

Ankete cevap veren calisanlarin %48.1°1 isletmelerinde kriz yonetim plani olup
olmadigini bilmemektedirler. Ancak katilimcilarin yaridan fazlasi kriz yonetim plani

hakkinda bilgi sahibidir.
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Frekans (f) Yizde (%)
Var 14 13.5
Yok 45 43.3
Bilmiyorum 45 43.3
Toplam 104 100.0

Tablo 3.10 Kriz Rehberi Bulunma Dagilim1

Anketi cevaplayan calisanlarin %43.3’i isletmelerinde kriz rehberi olmadigini ifade

ederken, ayni oranda ¢alisan ise bilmedigini ifade etmektedir.

Arastirmaya Katilan Calhisanlarin Isletmelerinde Kriz Yonetim Ekibi Bulundurma

Frekans (f) Ylzde (%)
Var 29 27.9
Yok 32 30.8
Bilmiyorum 43 41.3
Toplam 104 100.0

Tablo 3.11 Kriz Yo6netim Ekibi Bulunma Dagilim1

Ankete cevap veren calisanlarin %41.3’1 isletmelerinde kriz donemlerinde krizi

yonetecek bir ekibin varligini bilmemektedirler.

Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Isletmelerinde Kriz Yonetimi Egitimi Yapilma

Durumu
Frekans (f) YUzde (%)
Var 43 41.3
Yok 60 57.7
Kayip 1 1
Toplam 104 100.0

Tablo 3.12 Kriz Yonetimi Egitim Caligmalar1 Yapilma Dagilimi
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Ankete katilan ¢alisanlarin %41.3’0 kriz yonetim egitimi yapildigini ifade ederken,

%357.7’s1 boyle bir egitim olmadigini ifade etmektedirler.

Arastirmaya Katilan Calisanlara Uygulanan Kriz Yonetimi Egitim Calismalar:

Frekans (f) | Yuzde (%) | Toplam (f)
Kriz yonetimi ve genel kriz tirleri 6 5.8 104
hakkinda temel bilgiler verilmektedir
Isletme  personeli  krizlere  karst 10 9.6 104
psikolojik yonden hazirlanmaktadir
Biitiin personel is giivenligi konusunda 25 24.0 104
egitilmektedir
Diger 6 5.8 104

Tablo 3.13 Kriz Yonetimi Egitim Calismalar1 Dagilimi

Isletmelerinde kriz ydnetimi egitim calismalarinin yapildigini ifade eden ¢alisanlarin %

24’1 1s glivenligi konusunda egitim aldiklarini, % 9.6°s1 krizlere kars1 psikolojik destek

aldiklarini, %5.8°1 kriz yonetimi ve genel kriz tiirleri hakkinda temel bilgiler aldiklarini

ifade etmektedirler.

Arastirmaya Katilan Calisanlarin Isletmelerinde Krizi Onlemek I¢in Uygulanan

Yontemler

Frekans (f) | Yuzde (%) | Toplam (f)
Strekli i¢ ve dig piyasa analizleri 26 25.0 104
yapilmaktadir
Erken uyar sistemi bulunmaktadir 14 13.5 104
Uzman kisi ve kuruluslara danisilmaktadir 27 26.0 104
Krizleri 6nceden sezmeye yonelik bir 11 10.6 104
sistem veya ¢alisma yoktur
Diger 6 5.8 104
Bilmiyorum 41 39.4 104

Tablo 3.14 Krizi Onlemek i¢in Uygulanan Y®6ntemlerin Dagilim1
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Tablo 3.14’te de gosterildigi gibi ankete cevap veren calisanlarin %26’s1 uzman kisi ve
kurulus goriislerine bagvuruldugunu, %251 siirekli i¢ ve dis piyasa analizleri yapildigini
belirtmektedirler. %10.6’s1 ise krizleri onceden sezmeye yonelik bir sistemlerinin
olmadigini ifade etmektedirler. Ancak calisanlarin %39.4’ii bu konuda ne yapildigini

bilmemektedirler.

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Yasadiklari1 Krize Neden Olan Faktorler

Frekans (f) Yilzde (%) | Toplam (f)
Ekonomik faktorler 67 64.4 104
Dogal ¢evre faktorleri 42 40.4 104
Sosyo-kulttrel faktorler 24 23.1 104
Teknolojik kosullara iligkin faktorler 23 22.1 104
Uluslararasi ¢evre faktorleri 15 14.4 104
Pazara iliskin faktorler 38 36.5 104
Saldirt ve tehditler 18 17.3 104
Sendikal faktorler 10 9.6 104
Orgitsel faktorler 10 9.6 104
Y Onetsel faktorler 37 35.6 104
Diger 5 4.8 104

Tablo 3.15 Krize Neden Olan Faktorler Dagilimi

Anketi cevaplayan calisanlarin %64.4°ti ekonomik faktorlerin, %40.4’1i dogal cevre
faktorlerinin, %36.5°1 pazara iliskin faktorlerin ve %35.6’s1 da yonetsel faktorlerin kriz
durumuna sebep oldugunu ifade etmektedirler. Katilimcilarin %9.6°s1 krize sendikal

faktorlerin ve ayni oranda orgiitsel faktorlerin neden oldugunu belirtmektedirler.
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Arastirmaya Katilan Cahsanlarin isletmelerinde Krizin Neden Oldugu Sonuclar

Mavi | Beyaz Ortalama Standart p
Yakah | Yakah | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) | (f=42) Mavi/Beyaz
Isletme icindeki kararlarda 3 12 1.93 .258 0.009
merkezilesme egilimi %7 | %28.6 1.71 457
Krizle micadelede etkin 5 12 1.88 324 0.052
stratejilerin gelistirilmesi %11.6 | %28.6 1.71 457
Yuksek personel devri 3 8 1.93 .258 0.100
%7 %19 1.81 397
Isletme kapasitesinin altinda 5 10 1.88 324 0.144
tiretim gergeklestirilmesi %11.6 | %23.8 1.76 431
Hizli karar alma zorunlulugu 11 16 1.74 441 0.220
%25.6 | %38.1 1.62 492
Personel uzerinde korku ve 17 21 1.60 495 0.338
huzursuzluk egilimi %39.5 | %50 1.50 .506
Calisanlarda motivasyon 15 24 1.65 482 0.040
diististi %34.9 | %57.1 1.43 501
Calisanlarla  iist  ydnetim 9 16 1.79 412 0.084
arasinda iletisim eksikligi %20.9 | %38.1 1.62 492
Calisanlarin  isten ayrilma 7 16 1.84 374 0.024
isteginin artmasi %16.3 | %38.1 1.62 492
Diger 3 3 1.93 .258 0.977
%7 %7.1 1.93 .261

Tablo 3.16 Kriz Dénemlerinde Karsilasilan Sonuglarin Dagilimi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isletmelerinde krizin neden oldugu sonuglarla ilgili

olarak mavi yaka ve beyaz yaka ¢alisanlarin yasadiklari sonuglar arasinda anlamli bir fark

olup olmadigini analiz etmek i¢in Bagimsiz T Testi uygulanmis ve sonucglar Tablo

3.16°da gosterilmistir. Bu sonuglara gore; 0.009<0.050 oldugu i¢in, mavi yaka ve beyaz

yaka calisanlarin isletme i¢indeki kararlarda merkezilesme egilimi cevaplari agisindan

anlaml bir farklilik oldugu saptanmistir. Ayni sekilde calisanlarda motivasyon diisiisii ve

caligsanlarin isten ayrilma istegi cevaplaria bakildiginda; 0.040<0.050 ve 0.024<0.050

oldugu i¢in burada da mavi yaka ve beyaz yaka arasinda fark oldugu belirlenmistir.

Ancak diger cevaplarin nem derecesi 0.050°den biiyiik oldugu i¢in, mavi yakali ve beyaz

yakali calisanlar arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.
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Isletmelerde Kriz Doneminin Atlatilmasi i¢in Uygulanan Politikalar

Frekans | Yuzde | Toplam

() (%) ()
Orgiit biiyiikliigiiniin ve personel sayisinin yeniden 54 51.9 104
degerlendirilmesi
Maliyetlerin diisiiriilmesi 52 50.0 104
Yeni i¢ ve dis pazar olanaklarinin arastirilmasi 25 24.0 104
Kredi 6demelerinin ertelenmesi 14 135 104
Pazara daha ucuz ve daha kaliteli iirlinler sunulmasi 19 18.3 104
Reklam harcamalarinin artirilmasi 16 154 104
Diger 13 12.5 104

Tablo 3.17 Kriz Dénemlerinde izlenen Politikalarin Dagilim1

Ankete katilan c¢alisanlarin %51.9’u kriz donemlerinde iist yonetim tarafindan Orgiit
bliylikliigiiniin ve personel sayisinin yeniden degerlendirildigini, %50’si maliyetlerin
disiirildigiinii ve %241 yeni i¢ ve dis pazar olanaklarinin aragtirildigini ifade

etmektedirler.

Kriz Dénemlerinde Uygulanacak Stratejilerle Tlgili Cahsanlarin Bilgilendirilme
Durumu

Mavi Yakah | Beyaz Yakalh | Ortalama Standart Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz Mavi/Beyaz
Evet 15 23 1.64 485 D
%35.7 %56.1 0.046
Hayir 27 18 1.44 502
%64.5 %43.9

Tablo 3.18 Kriz Dénemlerinde Uygulanacak Olan Stratejilerle Ilgili Calisanlarin

Bilgilendirilme Dagilim1

Ankete cevap veren calisanlarin kriz donemlerinde uygulanacak stratejilerle ilgili
caligsanlarin bilgilendirilme durumunun mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda
anlaml bir fark olup olmadigini analiz etmek i¢cin Bagimsiz T Testi uygulanmis ve
sonuglar Tablo 3.18’de gosterilmistir. Bu sonuglara gore; 0.046<0.050 oldugu i¢in, mavi

yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark goriilmektedir.
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Kriz Dénemlerinde Ust Kadro Tarafindan Bilgilendirilme Durumu

Frekans (f) Yizde (%)
Evet 43 41.3
Hay1r 58 55.8
Kayip 3 2.9
Toplam 104 100.0

Tablo 3.19 Ust Kadrodan Krizle Ilgili Bilgilendirilme Dagilimi

Ankete cevap verenlerin

%55.8’1  kriz

donemlerinde

ustleri  tarafindan

bilgilendirilmedigini, %41.3’1 ise bilgilendirildigini ifade etmektedir.

Kriz Dénemlerinde Insan Kaynaklar1 Boyutunda izlenen Stratejiler

Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakali | Yakalhh | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz
Isten ¢ikarma 14 11 1.67 474 0.525
%32.6 | %26.2 1.74 445
Ucretli izin verme 4 4 1.91 294 0.973
%9.3 %9.5 1.90 297
Ucretsiz izin verme 17 9 1.60 495 0.072
%39.5 | %21.4 1.79 415
Ucret kesintileri 5 6 1.88 324 0.719
%11.6 | %14.3 1.86 .354
Yar1 zamanli ¢aligma sistemi 7 4 1.84 374 0.360
%16.3 %9.5 1.90 297
Emekli etme 2 0 1.95 213 0.161
%4.7 %0 2.00 .000
Calisma giinlerini azaltma 4 4 191 294 0.973
%9.3 %9.5 1.90 297
Askere gonderme 0 0 2.00 .000 0
%0 %0 2.00 .000
Egitim ¢aligmalarinda 3 7 1.93 .258 0.70
kesinti %7 %16.7 1.83 377
Verilen yan haklarda 4 9 1.91 294 0.123
kesintiye gitme %9.3 | %214 1.79 415
Bir yil licrete zam yapmama 11 16 1.74 441 0.220
%25.6 | %38.1 1.62 492
Higbiri 11 5 1.74 441 0.109
%25.6 | %11.9 1.88 .328
Diger 0 8 2.00 .000 0.02
%0 %19 1.81 .397

Tablo 3.20 Kriz Dénemlerinde Uygulanan insan Kaynaklari Stratejileri Dagilimi
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Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 boyutunda izlenen stratejiler konusunda mavi yakali
ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda uygulama agisindan farklilik olup olmadig1 Bagimsiz
T Testi uygulanarak Tablo 3.20°deki veriler elde edilmistir. Bu verilere gore; diger cevabi
onem derecesi 0.02<0.050 oldugu i¢in arada fark oldugu, ancak diger se¢eneklerin nem
derecesi 0.050°den biiyiik oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark gériilmemektedir.

Ayrica askere gonderme segenegini her iki grupta da isaretleyen bulunmamaktadir.

Kriz Dénemlerinde Isten Cikarmada Belirleyici Olgiitler

Frekans (f) Ylzde (%) Toplam (f)

Isletmedeki kidem siiresi 24 23.1 104
Performans degerlendirme sonuglari 46 44.2 104
Cinsiyete gore 1 1.0 104
Medeni duruma gore 7 6.7 104
Askerligini yapmamis olanlar 3 2.9 104
Emerlilik yas1 gelmis olanlar 11 10.6 104
Sorunlu personel (disiplinsiz, ise ge¢ 54 51.9 104
gelen vs.)

Isletmedeki pozisyonu ve isletmeye 29 27.9 104
katt1g1 deger

Tablo 3.21 Kriz Dénemlerinde Isten Cikarmanin Belirleyici Kistaslari Dagilimi

Ankete gore, calisanlarin %51.9°’u isten cikarmanin en c¢ok sorunlu personele
uygulandigini, %44.2°si performans degerlendirme sonuglarina gore yapildigini ve
%27°9’u da calisanin igletmedeki pozisyonu ve isletmeye kattigi degere gore

belirlendigini ifade etmektedirler.
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Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakali | Yakalh | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz
Moral bozuklugu ve stres | 32 38 1.26 441 0.052
artis1 %74.4 %90.5 1.10 297
Adalet duygusunda azalma 13 19 1.70 465 0.157
%30.2 | %45.2 1.55 .504
Isini kaybetme korkusu 19 13 1.56 .502 0.213
%44.2 %31 1.69 468
Cikarilan arkadaslara S 8 1.93 457 0.198
sucluluk hissi %11.6 %19 181 397
Sok, geri c¢ekilme ve 7 7 1.84 374 0.962
sessizlik %16.3 | %16.7 1.83 377
Gerginlik ve 6fke 10 12 1.77 427 0.581
%23.3 | %28.6 1.71 457
Ise gelmeme 2 1 1.95 213 0.576
%4.7 %2.1 1.98 154
Fizyolojik ve psikolojik 8 7 181 394 0.817
rahatsizlik %18.6 | %16.7 1.83 377

Tablo 3.22 Kriz Donemlerinde Sizde G6zlemlenen Davraniglar Dagilimi

Kriz donemlerinde gozlemlenen tutum ve davranislar agisindan bir farklilik olup

olmadigini belirlemek amaciyla Bagimsiz T Testi uygulanmis ve sonuglar Tablo 3.22°de

gosterilmistir. Bu verilere gore; segeneklerin hepsinin énem derecesi 0.050 degerinden

biiyiik ¢iktig1 i¢in gruplar arasinda gozlemlenen tutum ve davranislarda anlamli bir

farklilik goriilmemektedir.

Kriz Donemlerinde Yoneticiler Uzerinde Gozlemlenen Tutum ve Davranislar

Frekans (f) YUzde (%) Toplam (f)
Giiven ortamini saglamaya ¢alismak 50 48.1 104
Etkin iletisim olusturmaya caligmak 34 32.7 104
Ekip calismasina 6nem vermek 31 29.8 104
Dayanisma olusturulmasi 31 29.8 104
Moral bozuklugu ve stres artisi 48 46.2 104
Panik durumu olugmasi 22 21.2 104
Sok, geri ¢ekilme ve sessizlik 18 17.3 104
Gerginlik ve ofke 26 25.0 104

Tablo 3.23 Kriz Dénemlerinde Yoneticiler Uzerinde Gézlemlenen Davranislar Dagilimi
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Ankete cevap verenlerin %48.1°1 kriz donemlerinde yoneticilerin giiven ortami
olusturmak i¢in ¢alistiklarini, %46.2°si ise yoneticilerde moral bozuklugu ve stres artisi
gozlemlediklerini ve %32.7°si de yoneticilerin etkin iletisim ortami saglamaya

calistiklarini belirtmektedir.

Kriz Donemlerinin Calisanlarin Tutum ve Davramislarina Olan Etkileri

Frekans (f) | Yuzde (%) Toplam (f)

Performans diismesi 76 73.1 104
Is tatmininin azalmasi 33 31.7 104
Isletmeye olan baghlik ve giivenin 50 48.1 104
azalmasi

Kendi istegi ile isten ayrilmasi 27 26.0 104
Verimliligin azalmasi 59 56.7 104
Gorev tanimlarinda karmasa 28 26.9 104
Diger 5 4.8 104

Tablo 3.24 Kriz Dénemlerinin Calisanlarin Davranislarina Olan Etkileri Dagilim1

Kriz donemlerinin ¢alisanin davraniglarina farkl etkileri olabilmektedir. Ankete cevap
veren ¢alisanlarin %73.1°1 ¢alisanlarin performansinin diistiigiinii, %56.7’s1 verimliligin
azaldigini ve %48.1°1 de galisanlarin isletmeye olan baglilik ve giiveninin azaldigini ifade

etmektedirler.

Kriz Dénemlerinde Calisanlarin Moralini Yiiksek Tutmak i¢in Motive Edici
Uygulamalar

Frekans Yilzde
Evet 33 317
Hayir 66 63.5
Kayip ) 4.8
Toplam 104 100.0

Tablo 3.25 Motive Edici Calisma Uygulamalar1 Dagilimi
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Anketi cevaplayanlarin  %63.5’1 kriz donemlerinde motive edici c¢aligmalarin
yapilmadigini, %31.7’si ise motive edici uygulamalarin oldugunu ifade edenler ise bu

caligmalarin daha ¢ok iletisim agirlikli oldugunu belirtmektedirler.

Kriz Donemlerinde Size Gore Uygulanmasi Gereken insan Kaynaklar1 Politikalar

Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakah Yakali | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz

Yonetime destek saglama 19 15 1.56 .502 431
%44.2 %35.7 1.64 485

Kriz yonetimi egitimi 15 17 1.65 482 .600
%34.9 %40.5 1.60 497

Motivasyonu artirma 25 25 1.42 499 .898
%58.1 %59.5 1.40 497

Yeniden yapilanma 15 14 1.65 482 .882
%34.9 %33.3 1.67 AT7

Calisan maliyetlerini 3 5 1.93 .258 443

diistirme %7 %11.9 1.88 .328

Ucretsiz izin 4 3 1.91 294 721
%9.3 %7.1 1.93 .261

Katilimer yonetim 8 8 1.81 394 .959
%18.6 %19 1.81 397

Isten ¢ikarma 1 3 1.98 152 .300
%2.3 %7,1 1.93 261

Diger 2 2 1.95 213 981
%4.7 %4.8 1.95 216

Tablo 3.26 Uygulanmasi Gereken insan Kaynaklar1 Politikalart Dagilim1

Kriz donemlerinde caligsanlar tarafindan uygulanmasi istenen insan kaynaklari politikalari
sorusuna mavi yakal1 ve beyaz yakali ¢alisanlar agisindan bir farklilik olup olmadigi
Bagimsiz T Testi uygulanarak Tablo 3.26’daki veriler elde edilmistir. Bu verilere gore;
seceneklerin dnem derecesinin hepsi 0.050°den biiyliktiir. Bu da uygulanmasi istenen
insan kaynaklar1 politikalar1 acisindan mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda

farklilik olmadigin1 gostermektedir.
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Kriz Donemlerinde insan Kaynaklar1 Departmammmin Uyguladigi Politikalara
Iliskin Cahsan Diisiincelerinin Analiz Sonuclar

¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz
yonde etkilemektedir.

ifadeler Mavi | Beyaz | Ortalama | Standart |p

Yakali | Yakali | Mavi/Beyaz Sapma

(f=43) | (f=42) Mavi/Beyaz
Uzun dénemdeki olacak degisimler 39 41 1.85 1.136 494
hakkinda ¢aligan1 bilgilendirmek 1.68 986
motivasyonu artirmaktadir.
Orgiit i¢i iletisimin olusturdugu 39 41 1.85 .988 .880
olumlu iklim kriz ddnemlerini 1.88 900
atlatmamiz  i¢in  bizi  motive
etmektedir.
Personeli gelistirmeye yonelik egitim 38 41 1.66 781 .013
alanlart olusturmak ve arttirmak 2.22 1.129
motivasyonu yukseltmektedir.
Calisanlarla iletisim kurmak ve 37 41 1.49 .804 325
destek saglamak motivasyonu 1.68 934
artirmaktadir.
Calisanlarin fikirlerini acikca 39 41 1.74 1.019 .801
sOyleyebilecekleri ortamlar 1.80 1.145
olusturulmas1 motivasyonu olumlu
etkilemektedir.
Orgiitte adalet saglamak calisanin 38 41 1.50 797 .623
isletmeye olan gilivenini 1.61 1.137
tazelemektedir ve motivasyonunu
artirmaktadir.
Kriz donemlerinde stres yoOnetim 38 41 2.03 972 .923
programlart  uygulamak calisan 2.05 1.071
olumlu yonde etkilemektedir.
Isten ¢ikarmalar calisanlari olumsuz 35 41 1.69 .932 .990
yonde etkilemektedir. 1.68 .986
Zorunlu Ucretsiz izin  verilmesi 38 40 1.82 1111 .599
calisanlarin motivasyonlarini 1.95 1.131
diisiirmektedir.
Mesleki fonksiyonel gelisim | 36 41 1.64 .899 .009
egitimlerinin durdurulmasi 2.29 1.230
motivasyon diisiisiine neden
olmaktadir.
Fazla mesai odemelerinin 38 40 1.74 .828 .009
durdurulmas1 motivasyon diisiisiine 2.40 1.317
neden olmaktadir.
Isletme iist yonetimi ile calisanlar | 38 41 1.66 .938 913
arasindaki yetersiz iletisim 1.68 1.083

Tablo 3.27 insan Kaynaklar1 Departmanimnin Uyguladigi Politikalara iliskin Caligan

Diisiincelerinin Analiz Sonuglari
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Arastirmaya katilan calisanlarin; kriz donemlerinde uygulanan veya uygulanmasi
planlanan, motivasyonu artiran veya azaltan insan kaynaklar1 politikalarina yonelik
diisiincelerinin degerlendirilmesine yonelik on iki ifadeye yer verilmektedir. ifadelerle
ilgili disiincelerin “tamamen katiliyorum-(1)”, “katiliyorum-(2)”, “kararsizim-(3)”,

“katilmiyorum-(4)” ve “hi¢ katilmiyorum-(5)” seklinde belirtilmesi istenmektedir.

Tablo 3.27’de insan kaynaklar1 departmaninin uyguladigi politikalarla ilgili ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelere mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlarin diisiinceleri arasinda ki
farkliligi gostermek i¢in Bagimsiz T Testi uygulanarak veriler elde edilmistir. Bu verilere
gore; “personeli gelistirmeye yonelik egitim alanlart olusturmak ve arttirmak
motivasyonu ylikseltmektedir” ifadesinin degeri 0.13<0.50, “mesleki fonksiyonel gelisim
egitimlerinin durdurulmasi motivasyon diisiistine neden olmaktadir” ve “fazla mesai
O0demelerinin durdurulmasi motivasyon diisiisiine neden olmaktadir” ifadelerinin 6nem
degeri 0.09<0.050 oldugundan bu ifadeler icin mavi yakali ¢alisanlar ile beyaz yakali
caligsanlar arasinda diislince agisindan anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Diger
ifadelerin 6nem derecesi 0.050 degerinden biiylik olduklari i¢in gruplar arasi diislince

farklilig1 goriilmemektedir.

Kriz Dénemi Sonrasinda Isletmede Insan Kaynagmna iliskin Calismalar

Frekans | Yuzde | Toplam

) (%) )
Kriz ardindan gelen degisimle ilgili toplantilar 40 38.5 104
yapilmakta ve egitimler verilmektedir
Ihtiyag ve durum analizleri yapilip, ¢aliganlarin yeni 40 38.5 104
rolleri konusunda karar verilmektedir
Yeni hedefler, politikalar ve (cret sistemleri 53 51.0 104
belirlenerek ¢alisanlarla paylagilmaktadir
Calisanlara stres, kisisel gelisim ve damigsmanlik 16 15.4 104
hizmeti verilmektedir

Tablo 3.28 insan Kaynaklarina iliskin Kriz Sonras1 Uygulamalari

Ankete cevap verenlerin %51°i kriz donemlerinden sonra yeni hedefler, politikalar ve
licret sistemlerinin belirlendigini ve c¢alisanlarla paylasildigini ifade ederken, %38.5’1

hem krizle gelen degisimlerle ilgili toplantilar yapildigini hem de ihtiyag ve durum
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analizlerinin yapilip ¢alisanlara yeni yapilanma hakkinda bilgi verildigini ifade

etmektedirler.

Kriz Dénemi Sonrasinda Isletmede Durum Analizleri

Frekans Yulzde
Evet 59 56.7
Hayir 41 39.4
Kayip 4 3.8
Toplam 104 100.0

Tablo 3.29 Kriz Donemi Sonrasinda Durum Analizleri Dagilim1

Kriz donemi sonrasinda isletmede durum analizlerinin yapildigini ifade eden calisanlarin

orani %56.7°dir. %39.4’1 ise durum analizleri yapilmadigini belirtmektedirler.

Kriz Donemi Sonrasinda Yeni Yapilanma Uygulamalan

Frekans Yulzde
Evet 48 46.2
Hayir 52 50.0
Kayip 4 3.8
Toplam 104 100.0

Tablo 3.30 Kriz Dénemi Sonrasinda Yeniden Yapilanma Dagilimi

Ankete cevap verenlerin %46.2°si kriz donemi atlatildiktan sonra yeni bir yapilanma

gergeklestigini belirtirken, %50’si yeni yapilanma olmadigini ifade etmektedirler.

Kriz Donemi Sonrasinda Olasi Krizlere Hazirhk Calismalar

Frekans Yilzde
Evet 44 42.3
Hay1r 54 51.9
Kayip 6 5.8
Toplam 104 100.0

Tablo 3.31 Kriz Dénemi Sonrasinda Yeni Krize Hazirlik Calismalar1 Dagilimi
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Arastirmaya katilanlarin %42.3°1 kriz donemi gegtikten sonra olas1 krizlere karsilik
hazirliklar yapildigim1 belirtirken, %51.9°u muhtemel krizlere karsilik bir hazirlik

yapilmadigini ifade etmektedirler.

Ankette son olarak kriz donemlerini basariyla atlatabilmek icin insan kaynaklari
politikalar1 konusunda kisisel goriisler istendiginde ise; bilgilendirilmenin, iletisimin,
azim ve moralin 6nemi iizerinde durulmakta, calisanlarin yetenek ve tecriibeleri dikkate
alinarak adil bir iicret politikasi izlenmesi gerekliligi belirtilmekte ayrica motive edici
organizasyonlarin diizenlenmesi gerektigi tizerinde durulmaktadir. Kriz 6ncesi donemde
calisan egitim ve kalitesini yiiksek tutarak siirekli gelisiminin temin edilecegi politikalar
gelistirilmesi gerektigi ve kriz olma ihtimaline kars1 her zaman temkinli ve tedbirli olmak
gerektigi belirtilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarm aidiyet bilincini yiiksek tutmak igin
yonetim ve ¢aliganlar arasinda iletisim kanallarinin stirekli agik tutulmasinin 6nemi ifade
edilmektedir. Kriz ddnemlerinde isten ¢ikarma politikasinin ¢éziim olmadigi, tecriibeli

ve yetenekli caligsanlara olan ihtiyacin daha da arttig1 dnemle vurgulanmaktadir.

3.7 HIPOTEZLERIN ANALIZi

Kriz donemlerinde orgiitlerde; uygulanmasi planlanan stratejilerle ilgili
bilgilendirilme ile calisanlarin 6rgiitteki pozisyonu arasinda iliski bulunmaktadir.

Kriz donemlerindeki Evet Hayir | Ortalama | Standart p
uygulanacak stratejilerle ilgili Sapma
calisanlar bilgilendirilir mi?
15 27
Mavi Yakal (=4 1.64 4
avi Yakalt (f=43) %35.7 | %64.3 6 85
3 18 0.046
Beyaz Yakal1 (f=42) %56.1 | 9%43.9 1.44 502
38 45

Toplam 0645.8 | %54.2

Tablo 3.32 Kriz Dénemlerinde Bilgilendirilme ile Calisanin Orgiitteki Pozisyonu
Arasindaki Iliski Dagilimi

Isletmelerde, kriz donemlerinde; uygulanmasi planlanan stratejilerle ilgili bilgilendirilme
ile calisanin isletmedeki pozisyonu arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla Bagimsiz T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglari

Tablo 3.32°de gosterilmistir. Onem derecesini gosteren 0.046<0.050 oldugundan dolay1
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iki degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
sonuca gore; kriz donemlerinde uygulanacak stratejilerle ilgili mavi yakali calisanlarin
bilgilendirilme oran1 beyaz yakali calisanlarin bilgilendirilmesine oranla daha az

gorulmektedir.

Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 boyutunda izlenen stratejiler ile ilgili mavi

yakal ve beyaz yakah calisanlar arasinda uygulama ac¢isindan anlamh bir fark

bulunmaktadir.
Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakali | Yakalhh | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) | (f=42) Mavi/Beyaz
Isten ¢ikarma 14 11 1.67 474 0.525
%32.6 | %26.2 1.74 445
Ucretli izin verme 4 4 1.91 294 0.973
%9.3 %9.5 1.90 297
Ucretsiz izin verme 17 9 1.60 495 0.072
%39.5 | %21.4 1.79 415
Ucret kesintileri 5 6 1.88 324 0.719
%11.6 | %14.3 1.86 .354
Yar1 zamanli ¢aligma sistemi 7 4 1.84 374 0.360
%16.3 %9.5 1.90 297
Emekli etme 2 0 1.95 213 0.161
%4.7 %0 2.00 .000
Calisma giinlerini azaltma 4 4 191 294 0.973
%9.3 %9.5 1.90 297
Askere gonderme 0 0 2.00 .000 0
%0 %0 2.00 .000
Egitim ¢aligmalarinda 3 7 1.93 .258 0.70
kesinti %7 %16.7 1.83 377
Verilen  yan haklarda 4 9 1.91 294 0.123
kesintiye gitme %9.3 %21.4 1.79 415
Bir yil iicrete zam yapmama 11 16 1.74 441 0.220
%25.6 | %38.1 1.62 492
Hichiri 11 5 1.74 441 0.109
%25.6 | %11.9 1.88 .328
Diger 0 8 2.00 .000 0.02
%0 %19 1.81 397

Tablo 3.33 Kriz Dénemlerinde Uygulanan insan Kaynaklari Stratejileri Agisindan Mavi
Yakal1 ve Beyaz Yakali Calisan Dagilimi
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Kriz dénemlerinde insan kaynaklar1 boyutunda izlenen stratejiler konusunda mavi yakali
ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda uygulama agisindan farklilik olup olmadig1 Bagimsiz
T Testi uygulanarak Tablo 3.33"deki veriler elde edilmistir. Bu verilere gore; diger cevabi
onem derecesi 0.02<0.050 oldugu i¢in arada fark oldugu, ancak diger se¢eneklerin 6nem
derecesi 0.050°den biiyiik oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir fark gériilmemektedir.
Ayrica askere gonderme secenegini her iki grupta da isaretleyen bulunmamaktadir. Bu
sonuclara gore; mavi yakali calisanlar ile beyaz yakali ¢alisanlar agisindan uygulanan

stratejiler gruplar arasinda anlamli bir fark olusturmamaktadir.

Kriz dénemlerinde uygulanmasim istedikleri politikalar acisindan mavi yakal ve

beyaz yakal ¢alisanlar arasinda diisiince farkhiliklari bulunmaktadir.

Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakali | Yakal | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz
Yonetime destek saglama 19 15 1.56 502 431
%44.2 %35.7 1.64 485 '
Kriz yonetimi egitimi 15 17 1.65 482 600
%34.9 %40.5 1.60 497 '
Motivasyonu artirma 25 25 1.42 499 898
%58.1 %59.5 1.40 497 '
Yeniden yapilanma 15 14 1.65 482 882
%34.9 %33.3 1.67 AT7 '
Calisan maliyetlerini 3 5 1.93 .258 443
diisiirme %7 %11.9 1.88 .328 '
Ucretsiz izin 4 3 1.91 294 721
%9.3 %7.1 1.93 .261 '
Katilimer yonetim 8 8 1.81 394 959
%18.6 %19 1.81 .397 '
Isten ¢ikarma 1 3 1.98 152 300
%2.3 %7,1 1.93 .261 '
Diger 2 2 1.95 213 081
%4.7 %4.8 1.95 216 ’

Tablo 3.34 Kriz Dénemlerinde Uygulanmasi istenen Politikalarin Mavi/Beyaz Yakali

Calisanlar Acisindan Analizi Dagilimi

Isletmelerde kriz doénemlerinde uygulanmasi istenen insan kaynaklari politikalar

acisindan mavi yakali caligsanlar ile beyaz yakali ¢alisanlar arasinda bir farklilik olup
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olmadiginin anlasilmasi i¢in Bagimsiz T Testi yapilmis ve Tablo 3.34’teki veriler elde
edilmistir. Bu verilere gore; seceneklerin 6nem derecesinin hepsi 0.050’den biiytiktiir. Bu
sonuca gore; uygulanmasi istenen insan kaynaklar1 politikalar1 agisindan mavi yakali ve

beyaz yakali ¢alisanlar arasinda disiince farkliliginin olmadigin1 gostermektedir.

Kriz donemlerinde sizde gozlemlenen tutum ve davramislar acisindan mavi yakah

ve beyaz yakal calisanlar arasinda farkhihiklar bulunmaktadir.

Mavi Beyaz Ortalama Standart p
Yakall | Yakah | Mavi/Beyaz Sapma
(f=43) (f=42) Mavi/Beyaz

Moral bozuklugu ve stres 32 38 1.26 441 0.052

artisi %74.4 | %90.5 1.10 297

Adalet duygusunda azalma 13 19 1.70 465 0.157
%30.2 | %45.2 1.55 504

Isini kaybetme korkusu 19 13 1.56 .502 0.213
%44.2 %31 1.69 468

Cikarilan arkadaslara 5 8 1.93 457 0.198

sucluluk hissi %11.6 %19 1.81 397

Sok, geri c¢ekilme ve 7 7 1.84 374 0.962

sessizlik %16.3 | %16.7 1.83 377

Gerginlik ve ofke 10 12 1.77 427 0.581
%23.3 | %28.6 1.71 457

Ise gelmeme 2 1 1.95 213 0.576
%4.7 %2.1 1.98 154

Fizyolojik ve psikolojik 8 7 1.81 394 0.817

rahatsizlik %18.6 | %16.7 1.83 377

Tablo 3.35 Kriz Dénemlerinde Gozlemlenen Davraniglarin Mavi/Beyaz Yakali

Calisanlar Dagilimi

Kriz donemlerinde gozlemlenen tutum ve davranislar agisindan bir farklilik olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla Bagimsiz T Testi uygulanmis ve sonuglar Tablo 3.35°te
gosterilmistir. Bu verilere gore; segeneklerin hepsinin 6nem derecesi 0.050 degerinden
bliyiik ¢iktig1 i¢in, kriz donemlerinde goriilen tutum ve davraniglar ile mavi yakal ve
beyaz yakali ¢alisanlar arasinda yapilan t testi sonucunda istatiksel agidan anlamli bir

farklilik bulunmamustir.
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Isletmede Kkriz yasanmis olmasi ile kriz sonrasinda durum analizleri yapilmasi

arasinda anlamh bir iliski bulunmaktadir.

Kriz donemi sonrasinda igletmenizde durum analizleri
yapilmakta midir?
Isletmede daha dnce kriz Evet Hayir | Ortalama | Standart p
tecriibesi var m1? Sapma
Evet 31 8
%52.5 %19.5 147 04
0.001
Hayir 28 33 1.80 401
%47.5 %80.5 ' '
Toplam 59 41
%100 %100

Tablo 3.36 Kriz Yasanmis Olmasi Ile Kriz Sonrast Durum Analizleri Yapilmas1

Arasindaki Iliski Dagilimi

Isletmenin daha &nce kriz yasamis olmasi ile kriz sonrasinda durum analizleri yapilmasi
arasinda bir iligski olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan
analiz sonuglar1 Tablo 3.36°da gosterilmistir. . Onem derecesini gdsteren 0.001<0.050
oldugundan dolay1 iki degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Bu sonuca gore; daha 6nce kriz durumuyla kars1 karsiya gelen
isletmelerin kriz yasamamis isletmelere oranla, kriz dénemi sonrasinda durum analizleri

yaptig1 goriilmektedir.

Isletmenin daha 6nce bir krizle karsilasmis olmasi ile muhtemel yeni bir krize karsi

hazirhik calismalar: yapmasi arasinda anlamh bir iliski bulunmaktadar.

Kriz donemi sonrasinda isletmenizde olas1 yeni bir
krize kars1 ¢alismalar yapilmakta midir?
Isletmede daha 6nce kriz Evet Hayir | Ortalama | Standart p
tecriibesi var m1? Sapma
Evet 22 16
%50 %29.6 1.50 506
0.040
Hayir 22 38 1.70 461
%50 %70.4 ' '
Toplam 44 54
%100 %100

Tablo 3.37 Isletmenin Kriz Yasamis Olmasi ile Kriz Dénemi Sonras1 Olas1 Krize Karst

Calismalar Yapmas1 Arasindaki iliski Dagilimi
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Isletmenin daha 6nce kriz durumuyla karsilasmis olmasi ile gelecekte olabilecek yeni bir
krize kars1 hazir olmak i¢in ¢alismalar yapmasi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigin
belirlemek amaciyla T Testi yapilmis ve yapilan analiz sonuglart Tablo 3.37°de
gosterilmistir. Onem derecesini gdsteren 0.040<0.050 oldugundan dolay: iki degisken
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore;
daha once krizle karsilagsmis olan isletmelerle kriz yasamamis isletmelerin olas1 bir krize
kars1 caligmalar yapmasi arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Krizle karsilagsmis olan

isletmelerin olas1 bir krize kars1 daha fazla ¢alisma yaptig1 goriillmektedir.

3.8 MULAKAT YONTEMI ILE ULASILAN BULGULAR

Miilakat yontemi, “iki yabanci kisi arasindaki, agikca bir kisinin 6tekinden belirli bilgiler
elde etmesi amaciyla yiiritilen kisa stireli, ikincil toplumsal etkilesimdir. Bilgi,
goriismecinin  Onceden ayarlanmis sorular sordugu ve yanitlar1 kaydetti§i ve
yanitlayicinin da cevap verdigi yapilandirilmis bir sohbetle elde edilmektedir”.(Neuman,

2014:441)

Bu boliimde 2014 yili Aralik ayinda miilakat yontemi ile Kayseri’de turizm, matbaa ve
mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren li¢ sirketle goriismeler gergeklestirilmistir. Yiiz
yiize yapilan bu goriismelerde Erciyes A.S., Dogus Ofset LTD. STi. ve Mara Mobilya
LTD. STI. yetkilileri sirket faaliyetlerini 6zetledikten sonra yiiriitiilen kriz ydnetimi ve

uygulanan insan kaynaklari politikalar ile ilgili asagidaki bilgileri vermislerdir.

Soru 1: Kurumunuzun orgiit yapisi ile ilgili 6zet bilgi verebilir misiniz? (Kurulus

tarihi, faaliyet alani, ortakhik yapisi, personel sayisi vb. gibi)
Erciyes A.S:

Kayseri Erciyes A.S. 2011 yilinda kurulmus olup sirket her yastan halkimizin beden ve
ruh saghgm giliclendirmek, yeteneklerini gelistirmek icin her tiirlii spor tesisinden
yararlanmasini ve spor etkinliklerine aktif katilimini saglamak i¢in kurulmustur. Bunun
icin gerekli alt yap1 spor tesisi yapmak ve yaptirmak isletmek ve islettirmek sporun

hedefinin bireyler arasinda dostluk baris sevgi ve kardesligi oldugu bilinciyle, sporun ve
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spor kiiltiir ve bilincinin ulusal diizeyde gelismesine ve yayginlagsmasina katkida

bulunmay1 amaglamstir.

Erciyes kayak bolgesi, alt istasyonu deniz seviyesinden yaklagik 2200 metre yiikseklikte
ve Kayseri’ye yaklasik 23 kilometre uzaklikta olan Erciyes daginda 26 milyon m2 alani
kapsamaktadir. Erciyes A.S. olarak profesyonel bir hizmet anlayis1 ve askiyla
caligmaktayiz. Tesisimiz 15 adet mekanik tesis, 9 adet Snow Truck, 22 km lift uzunlugu
ve 100 km pist uzunluguyla her y1l artan ziyaret¢i sayisiyla yilda 1 milyonun iizerinde
insana hizmet vermektedir. Erciyes A.S. Kayseri Biiyliksehir Belediyesinin amaglari
dogrultusunda Erciyes kayak merkezini diinya capinda bir turizm merkezi haline
getirmek i¢in ¢aligmaktadir. Erciyes kayak merkezi biinyesinde 66 calisani ile hizmet

sunmaktadir.

Faaliyet Alanlan
e Erciyes dagindaki tesislerin isletmeciligini yapmak ve yaptirmak
e Erciyes dagindaki mevcut pistleri kullanima hazir hale getirmek
e Kis spor aktiviteleri olusturmak
e Yaz spor aktiviteleri olusturmak

e Ulusal ve uluslararasi spor olaylarina ev sahipligi yapmak

Dogus Ofset:

5.250 m? acik, 3.000 m? kapali alanda faaliyet gdstermektedir. Yurticinde 51 sehre,
yurtdisinda 17 iilkeye hizmet vermektedir. 55 c¢alisanlariyla 7 giin 24 saat, 3 vardiya
kesintisiz iiretim yapmaktadir. 18 adet baski iinitesi ve 4 adet ¢ok renkli baski makinesi
ile 1 adetten 1.000.000 adete kadar baski yapabilmektedir. 30 yili askin tecriibesi ile
matbaacilik sektoriiniin 6nemli isimlerindendir. Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Sirketlerin iiretimde, pazarlamada, reklamda kullandiklar
afig-poster, katalog, brosiir-el ilani, dergi, etiket, garanti belgesi ve karton ¢anta gibi
hizmetleri iiretip teslim etmektedirler. Yurt iginde Istikbal, Yatas, Yagmur, Alfemo, Isbir
gibi biiyiik sirketlerle de calismaktadirlar.
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Mara Mobilya:

Firmamiz 2004 yilinda sahis firmasi olarak kurulmus olup 2012 yilinda sirketleserek
yoluna Limited Sirket olarak devam etmektedir. Sirketimiz 2 ortaklidir. Faaliyet konusu
agirlikli olarak yumusak grup diye nitelendirdigimiz kanepe, koltuk takimlarinin ve
modiiler yatak ve yemek odalarmin yurt disina pazarlanmasidir. Firmamiz iiretim
yapmamakla birlikte tedarikgileri vasitasiyla iirettirdigi mallar1 yurt disinda farkl
kitalarda 25 ilkeye ihra¢ etmektedir. Yurt disinda 3 ana satis agimiz bulunmaktadir.
Bunlar, toptan dagitima yonelik ¢alisan miisterilerimiz, perakende magazacilik yapan
miisterilerimiz ve Avrupa menseli Avusturya ve Almanya merkezli zincir magazalardir.
Firmamizda ortaklar haricinde 8 personelimiz bulunmaktadir. Dikey ve yatay hiyerarsik
bir 6rgiit yapimiz bulunmamakla birlikte, ¢alisanlarimizin her birinin pazarlama, lojistik
ve operasyon, planlama, finans ve kalite kontrol gibi kendi sorumluluk alanlari

bulunmaktadir.

Soru 2: Orgiitiiniiz acisindan hangi durumlan Kriz olarak degerlendirirsiniz, daha

once tecriibe ettiginiz krizler nelerdir? (Olaylar, gelismeler)

Erciyes A.S:
e iklim ve doga sartlarinin olumsuz etkileri
e Ekonomik kriz
e Salgin Hastalik
e Siyasi Istikrarsizlik
e Dogal Afet

Dogus Ofset:

“5 Nisan Kararlar1” olarak bilinen 94 yili krizi ortaya ¢ikinca sirketimiz de ekonomik
krize girmis Mark ile bor¢lanildigi i¢in borg iki katina ¢ikmistir. 2000 ve 2001 yillarinda
makine aliminda, Euro ile bor¢lanilmis ardindan gelen ekonomik kriz dolayisiyla zor
zamanlar gecirilmistir. Ayrica liretilen ¢iktilarda hatalarin olmasi, miisteri firmanin itiraz
etmesi ve zaman zaman miisteri kayb1 gibi sonuglanan olaylarda kriz yasanmasina neden

olmustur.
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Mara Mobilya:

Firmamizin ana faaliyeti tedarik sistemine dayanan pazarlama oldugu i¢in potansiyel kriz
sebeplerini miisteri odakli bu iki unsura dayali olumsuz gelismeler olusturmaktadir.
Ornek vermek gerekirse, tedarikle alakali kalite problemlerini, iiriin teslim tarihindeki
gecikmeleri ve Ongoriilemeyen fiyat artiglarini, pazarlama ile ilgili olarak ise bu
etkenlerin miisterilerimiz lizerinde olusturacagi olumsuz etkileri, yurt dis1 piyasalardaki

ekonomik dalgalanmalar1 ve haksiz rekabetten dogan problemleri siralayabiliriz.

Soru 3: Orgiitiiniizii etkileyecek farkhl krizleri énceden tahmin edebilmek i¢in

uyguladiginiz politikalarimz var midir?

Erciyes A.S:
e Hichir konu -hesaplanan olasilik ne denli diisiik olursa olsun- sansa birakmamak
e ¢ ve dis cevre analizi yapmak
e ¢ ve dis cevre ile siirekli etkilesim halinde olmak
e Hatalardan ders almak

e Isletmenin basari ve performans gostergelerine 6nem vermek

Dogus Ofset:

Yasanilan krizler sonrasinda kriz yonetimine daha da dnem verip oncelikle esnek bir
yapiya ulasmay1 hedefledik. Boylelikle olas1 bir kriz durumlarinda daha etkin yonetim
yoluna gidilmistir. Kriz doneminin yapisina gore, tiiriine gore, vardiya sistemine doniip
istenildiginde vardiya sistemini iptal edebilmektedir. Mesai saatlerini duruma gore
ayarlanabilmektedir. Duruma gore i¢ piyasaya yonelip, duruma gore dis piyasaya agirlik
verilmektedir. Genis hareket kabiliyeti Orgiite esneklik saglamaktadir. Bazi sirketler
uretimlerini % 70 oraninda ihracata yonelik olarak yapmaktadirlar. Dolar ve Euro degeri
yiiksek oldugu zamanlarda problem yasamamakta ancak deger diisiisii yasandiginda, i¢
piyasay1 ithmal eden sirketlerin ekonomik krize girebilmektedirler. Bu sebeple Dogus

Ofset mimkin olabildigince hem i¢ hem dis piyasaya yonelik isler yapmaktadir.
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Mara Mobilya:

Genel anlamda daha once yasadigimiz krizlerden elde ettigimiz tecriibeler ve isimize
hakim olarak piyasayi iyi takip etmek muhtemel krizleri 6nceden sezip gerekli tedbirleri
almak konusunda yardimci olmaktadir. Bu arada kelime olarak “Kriz” daha ¢ok
beklenmeyenin vuku bulmasi anlamina geldigi i¢cin Ongoremeyecegimiz krizlerle de

karsilasma ihtimalimiz bulunmaktadir.

Soru 4: Kriz donemlerinde orgiitiiniizde insan kaynaklar1 yonetimi boyutunda

hangi politikalar uygulanmaktadir?
Erciyes A.S:

Ofke kontrolii egitimi, kisisel gelisim egitimi, ilk yardim egitimi, kurum i¢i paydaslara

yonelik olusturulan iletisim stratejileri gibi politikalar uygulanmaktadir.

Dogus Ofset:

Kriz donemi Oncesinde, normal iiretim doneminde insan kaynaklar1 yonetimi
departmanimiz islere dogru sayida ve yeterlilik diizeyi uygun personel yerlestirmeye
onem vermektedir. Kriz doneminde de personelimiz miimkiin oldugunca acik ve dogru
bir sekilde bilgilendirilmektedir. Esnek bir yapt1 olusturulup vardiya sistemi

uygulanmaktadir.

Mara Mobilya:

Calisan sayimiz bakimindan kiiclik bir organizasyon oldugumuz igin c¢alisan

arkadaslarimizla ikili diyaloglar ¢ercevesinde kriz donemlerini yonetmekteyiz.

Soru 5: Size gore kriz olarak degerlendirdiginiz durumlarla somut olarak

karsilastiniz m1, bu 6rnek olayda kurumunuzca nasil bir politika izlenmistir?
Erciyes A.S:

Dogal afet durumlarinda “¢1g diismesi” gibi acil yardim ekipleri, saglik ekipleri, ihtiyag

duyulan ekipmanlar hazir bulundurulmaktadir. iklim ve doga sartlarinin olumsuz etkileri
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“kar yagmamas1” durumunda yapay kar elde etmek i¢in biiyilik kar makineleri alinarak bu

olumsuz etki giderilmeye ¢alisilmaktadir.

Dogus Ofset:

ERP matbaa yonetim sistemi yazilimi ve PDF is akis sistemi programi kullanincaya kadar
farkli boyutlarda krizler yasanmistir. Miisterinin istedigi sonu¢ ¢ikmadiginda problemler

cikmakta ve ya isin tekrar yapilmasi veya miisteri kaybiyla sonuglanabilmekteydi.

2011 yilinda toplam kalite anlayisi g¢ercevesinde problemler yasamamak igin ERP
yazilimi gerekli gbriilmiis ve alinmistir. Bu yazilim; miisterinin kapida karsilanmasindan,
teklif siireci, maliyet ¢ikarimi, isin yapilmasi ve sevkiyati ile teslimine kadar olan tim
stiregleri gorebilme, takip edebilme, planlama yapma ve kontrol edebilme yetenegini

sagliyor.

Bu siirecte iki tiirlii yatinm yapmak gerekmektedir. Birincisi yazilim olarak teknik
yatirim, ikincisi bu teknigi kullanabilecek insan kaynagina yatirim. 2011-2012 yillart
arasinda bir yil kadar teknik altyap1 i¢in yeni bilgisayarlar, uyumlu makineler ve yazilim
programlar1 kurulmus ve bu teknigi en etkin verimde kullanabilmek icin gerekli insan
kaynagi hazirlanmigtir. Maliyetlemeden teklife, tekliften siparis onayina, siparis
onayindan iiretime ve teslime kadar tiim asamalar1 takip etmek sirkete ¢cok biiyiik bir gii¢

saglamistir.

Ikinci olarak “is akis sistemi”, “PDF is akis sistemi” programi kullanilmaya baslanmistir.
Baski yapilacak igler PDF ortaminda bilgisayardan bilgisayara aktarilabilmekte, isle ilgili
teknik bilgiler, renk bilgisi ve benzeri bilgileri bilgisayardan makineye
aktarilabilmektedir. Bu sistem sayesinde is; bilgisayar ekraninda, kalipta ve baskida

olglimlenebilmekte ve kaydedilebilmektedir.

Mara Mobilya:

Tabi ki karsilastik. Ornegin firmamizin daha &nce satis cirosunun énemli bir kismini
Avrupa tilkelerine yaptigimiz ihracatlar olusturmaktaydi. 2008 yilinda yasanan kiiresel

krizin Avrupa piyasalarinda olusturdugu ekonomik daralma etkisi firmamizi da olumsuz
etkiledi.
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Cikis yolu olarak, bulunmadigimiz yeni pazarlara yonelme karar1 aldik. Bu dogrultuda
ozellikle daha 6nce fazla ¢alismadigimiz Ortadogu ve Afrika iilkelerini hedef pazarlar
olarak belirledik. Bu dogrultuda oncelikle hedef segilen pazarlara uygun Urinlerin
belirlenmesi ve tedarik edilmesi konusunda ¢aligmalar yapildi. Ayrica bu {iriinlerin ilgili
pazarlara sunulabilmesi yani dogru miisterileri ve satis kanallarina ulasabilmek ig¢in
ozellikle potansiyel oldugunu diisiindiigiimiiz Libya, Irak, Urdiin, Suudi Arabistan, Katar,
Umman, Fas, Cezayir gibi tilkelerin kiiltiirine ve diline vakif Arapga bilen yeni personel

istindam ettik.

Gerekli masa bas1 pazar arastirmalari neticesinde fuar katilimlar1 ve organize ettigimiz
yurtdist miisteri ziyaretleriyle bu pazarlarda yeni miisteriler kazanmis olduk. Boylelikle

Avrupa pazarindaki kaybimizi yeni pazarlarla telafi ettigimizi sdyleyebilirim.

Soru 6: Yasanan Kriz donemi sonrasi orgiit ici bir degerlendirme yapildi mi,

ozellikle insan kaynaklar1 konusunda yeni bir uygulama (¢cikarim) gelistirildi mi?
Erciyes A.S:

Kriz sonras1 degerlendirmeler yapilir ve nedenleri ayrmtili olarak saptanir. Orgiit ici
nedenler ve orgiit dis1 nedenler ayr1 ayri belirlenir. Tekrarlanmamasi i¢in 6nlemler alinir.

Igili personel bilgilendirilir. Yasanan krizin tiiriine gore basin ve kamuoyu bilgilendirilir.

Dogus Ofset:

Yasanan her kriz sonrasi her yonden farkli degerlendirmeler yapilir. Yeni yapilanma
oncesinde bir kriz yagandiginda, insan kaynaklarimizda endise ve motivasyon eksiklikleri
goriiliirdii. Bu durumu insan kaynaklar1 yonetimini gelistirerek asmaya g¢alistik. Ayrica
farkli vardiya sistemleri uygulamalarini personelimizle iletisim halinde diizenlemeye

calistik.

Mara Mobilya:

Firmamiz yapist itibariyle daha cok ikili diyaloglarin hakim oldugu bir organizasyon
yapisina sahip oldugundan degerlendirmeler siirekli yapilmaktadir. Haliyle yasanan

olumsuz tecriibeler neticesinde yeni ¢ikarim ve uygulamalar sekillenmektedir. Yeni pazar
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arastirmalar1 yapilmakta ve yeni miisteriler ile iligkilerin gelistirilmesi icin gayret
gosterilmektedir. Mobilya sektérindeki biylk fuarlara katilim saglanarak yenilikler ve

degisimler takip edilmektedir.

Soru 7: Size gore kriz doneminde uygulanmasi gereken oncelikli politikalar

nelerdir?
Erciyes A.S:

Stirekli i¢ ve dis ¢evre analizleri yaparak ¢evredeki degisimler izlenmeli, kriz ve kriz
yonetimi {izerine kurum ici egitimler verilmeli ve calisanlarla iletisim kurularak

motivasyonlarinin yiikselmesi saglanmalidir.

Dogus Ofset:

Kriz dénemi gelmeden once g¢evreyi, teknolojiyi ve degismeleri devamli kontrol etmek
gerekmektedir. Konjonkturi takip etmek, diinyada neler oluyor, Tiirkiye’de neler oluyor
bilmek gerekmektedir. Matbaa sektorii ekonomi ile dogru orantili. Ekonomi yavaslarsa
isler de yavaslamakta, ekonomi iyiye gidiyorsa isler de artmaktadir. Kriz donemi

geldiginde krizin tiirline gore kararlar alinmali ve zamaninda uygulanmalidir.

Mara Mobilya:

Kriz sebeplerinin iyi analiz edilmesi, ¢cabuk ve isabetli hareket plani olusturulmasi, bu
slirecte personelin ne yapmasi gerektiginin tespit edilerek onlarin verimli bir sekilde
katilimlarinin saglanmasi, alinan kararlarin dogru bir sekilde uygulandiginin 1srarla takip

edilmesi oncelikli politikalardir.
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SONUC

Isletmeler giderek artan rekabet kosullari, icinde bulundugu belirsizlik ortami ve cevresel
degiskenlerin yogun oldugu giinlimiizde; her an kriz durumlariyla karsilagabilmektedir.
Bu nedenle kriz donemlerinde normal faaliyetlerine devam etmek ve varligini korumak
amaciyla klasik isletme yonetimine ilave olarak kriz yonetimi uygulamak durumunda
kalmaktadir. Ozellikle “insan haklar1” kavraminin One ciktigr son donemlerde,
isletmelerde uygulanan kriz yonetiminin daha fazla insan odakli bir y6netim anlayisi

icermesi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Kriz donemlerini basariyla sonlandirabilmek oOrgiitin en 6nemli kaynagi olan insan
kaynagina bagli olmaktadir. Calisanlar, kriz donemlerinin stres dolu gerginlik ve panik
havasindan c¢ok fazla etkilenmekte belirsizlikler ve islerini kaybetme korkusu
performanslarina yansimakta ve verimliliklerini diisiirmektedir. Bu nedenle kriz
donemlerinde uygulanmasi planlanan stratejilerle ilgili calisanlarla iletisim halinde
olunmasi ve insan kaynaklar1 yonetiminin motivasyon artirict politikalar uygulamasi
gerekmektedir. Kriz donemlerini atlatmada en Onemli destek insan kaynaklari

olmaktadir.

Bu arastirmanin sonucunda hipotezlerin analizlerine gore; Hipotez 1 yani ‘“kriz
donemlerinde uygulanmasi planlanan stratejilerle ilgili bilgilendirilme ile calisanin
orgiitteki pozisyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir” kabul edilmistir. Bu
baglamda mavi yaka c¢alisanlar kriz donemlerinde uygulanacak olan stratejilerle ilgili
bilgilendirilmenin yeterli yapilmadigini belirtmektedirler. Beyaz yaka calisanlar ise, bu
konuda yeterli bilgi verildigini diistinmektedirler. Buna gore, bilgilendirilme ile ¢alisganin

pozisyonu arasinda dogru orant1 goriilmektedir.

Hipotez 2 “kriz donemlerinde insan kaynaklar1 boyutunda izlenen stratejiler ile ilgili mavi
yakali ve beyaz yakali c¢alisanlar arasinda uygulama acgisindan anlamli bir fark
bulunmaktadir” red edilmistir. Kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar stratejileri
acisindan mavi yakali veya beyaz yakali gibi bir ayrima gidilmedigi goriilmektedir.

Gerekli goriilen her uygulama her iki grup i¢in de gerektirdigi sekilde uygulanmaktadir.

Hipotez 3 “kriz donemlerinde uygulanmasini istedikleri politikalar agisindan mavi yakali
ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda diistince farkliliklar1 bulunmaktadir.” red edilmistir.

Kriz donemlerinde; ister emek giicliyle ¢alisan mavi yakali ¢alisanlar olsun ister beyin
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giicliyle calisan beyaz yakali calisanlar olsun hepsi “isten ¢ikarma” politikast yerine
“motivasyon artirici uygulamalar”, “yeniden yapilandirma” ve “kriz yonetimi egitimi”
gibi farkli stratejilerin uygulanmasi gerektigini diisinmektedirler. Kriz dénemlerinde;
maliyetleri diistirmek i¢in Orgltlerde ilk akla gelen uygulama kigcilme politikasi
olmaktadir. Aslinda orgiitler siirekli olarak i¢c ve dis ¢evre analizleri yaparak ve esnek
yonetim yapisi olusturarak olas1 krizlere kars1 hazirlikli olmasi, kriz yonetimi planlamasi,
kriz sinyallerini dogru anlayip krize g¢evirmeden aktif bir sekilde ¢ozmesi kriz
donemlerini atlatmada daha onemli ve etken olmaktadir. Kendi biinyesinde yetismis

caligsanlar1 maliyetleri diisiirmek amagh isten ¢ikarmak orgiit i¢cin ¢6ziim degil problem

olusturmaktadir.

Hipotez 4 “kriz donemlerinde gozlemlenen tutum ve davranislar agisindan mavi yakali
ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir” red edilmistir. Kriz
donemlerinde hem mavi yakali ¢alisanlarda hem de beyaz yakali ¢alisanlarda moral
bozuklugu ve stres artisi, adalet duygusunda azalma, isini kaybetme korkusu ve gerginlik

gibi tutum ve davraniglar gézlemlenmektedir.

Hipotez 5 “isletmede daha once kriz yasanmis olmasi ile kriz sonrasinda durum analizleri
yapmasi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir” kabul edilmistir. Isletme daha énce
bir kriz tecribe etmisse ve atlatmissa, ilerideki bir kriz ihtimaline karsi planlar
yapabilmek, krizi daha iyi yonetebilmek i¢in durum analizleri yapmaktadir. Daha 6nce
bir kriz tecriibe etmemis olan isletmelerde durum analizleri yapma orani ise daha az
olmaktadir. Kriz donemi yasamis olan Orgiitler, yeni bir krize karsi; kriz sinyallerini
algilamak, krize kars1 6nlemler alabilmek ve krizin verecegi zararlar1 en aza indirebilmek
icin stirekli i¢ ve dig cevre analizleri ve durum analizleri yaparak bilgi akisi

saglamaktadirlar.

Hipotez 6 “isletmenin daha 6nce bir krizle karsilasmis olmasi ile muhtemel yeni bir krize
karsi hazirlik ¢aligmalar1 yapmasi arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir” kabul
edilmistir. Gelecekte olmasi muhtemel bir krize kars1 hazirlik calismalari, daha ¢ok bir
kriz donemi atlatmis isletmelerde goriilmektedir. Krize yonelik planlar yaparak, olas1 kriz
senaryolar1 hazirlayarak, kriz yonetiminde gorev alacak ekibi ve Orgilitlenmeyi
dizenleyerek, insan kaynaklarina yonelik planlamalar yaparak ve halkla iliskiler

caligmalar1 uygulayarak muhtemel bir krize kars1 hazirlik yapildig: gortilmektedir.
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Orgiitler zaman i¢inde; ulusal veya uluslararas1 ekonomik faktdrler nedeniyle, teknolojik
yetersizlikler nedeniyle, gittik¢e zorlagsan rekabet kosullar1 nedeniyle veya orgiitsel yap1
ve yonetim bi¢imindeki eksiklikler nedeniyle kriz durumlariyla karsilagabilmektedirler.
Bu kriz donemleri de 6rgltte hem st yonetim de hem de calisanlar arasinda stres artigina,
korku ve panik yasanmasina ve dolayisiyla da performans diisiisiine ve verimlilik
azalmasina neden olmaktadir. Bu nedenle 6zellikle kriz donemlerinde, érgtin en 6nemli
kaynagi olan insan kaynaklari iizerinde, uygulanan politikalar konusunda daha titiz daha
diistintilerek hareket edilmesi gerekmektedir. Uygulanmasi planlanan stratejilerin hepsi
hem insan kaynaklarinin performansini, hem de orgiitiin gelecegini etkilemektedir. Bu
nedenle uygulanacak stratejilerle ilgili kararlar alinirken, bu siirece ¢alisanlarin da dahil
edilmesi hem onlar1 motive edecek ve performanslarinda diisme goriilmeyecek, hem de
yonetime destekleri saglanmis olacaktir. Yapilan ¢alisma sonucunda da; ¢alisanlar kriz
donemlerinde daha ¢ok motivasyon uygulamalar1 istemekte ayrica yonetime destek

vermek ve katilmak istemektedirler.

Sonug olarak; oOrgiitler, teknolojik a¢idan ve insan kaynagi agisindan giiglii politikalar
uygulayabildikleri takdirde hayatlarini1 siirdiirebilmekte ve degisen diinya sartlarina ve

zorlu rekabet kosullarina uyum saglayabilmektedirler.
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EKLER
Sayn Ilgili,

Bu anket; Ufuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 insan
Kaynaklar1 Yonetimi Bilim dalinda Yrd. Dog. Dr. Ayse Gézde Goziim danismanliginda
hazirlanan, “Isletmelerdeki Kriz Odakh Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin

Calisanlar Uzerindeki Etkileri” konulu yiiksek lisans tez ¢alismasimin bir boliimiidiir.

Arastirmanin amaci, isletmelerde yasanan kriz Oncesi ve sonrasi uygulanan insan
kaynaklar1 politikalarinin isletmeyi ve ¢alisanlarini nasil etkiledigini ve insan kaynaklar1
yonetiminin bu sirecteki rolind belirtmektir. Bu anketle elde edilen bilgiler tamamen

akademik amagli olup, kesinlikle gizlilik arz edecektir.

Bu ankette toplam 36 soru bulunmaktadir.

Zaman ayirdiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Saygilarimla
F. Hiimeyra Haskebabg¢i1
fhumeyra@hotmail.com
ANKET

Asagidaki sorulara size uygun gelen cevap seceneginin (gerekli gordiigiiniiz sorularda

birden fazla segenege) karsisindaki () icine X isareti koymak suretiyle cevaplayiniz.

Anketi cevaplarken DIGER segenegini isaretlerseniz, bu segenek karsisindaki bosluga

ifade etmek istediginiz goriisli agik¢a yaziniz.

1. Yasmz:
( )20 vealtt ( )21-30 ()31-40 ( )41-50 ( )51 ve Usti

2. Egitim durumunuz:

( Hilkokul ( )Ortaokul ( )Lise
( )Universite ( )Yuksek Lisans ( )Doktora
3. Cinsiyetiniz:

( )Kadin ( )Erkek
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Isletmedeki goreviniz/unvaniniz:

( )isci ( )Sef ()Uzman  ()MUdir — ( )Diger ...vo.......

Kag yildir ¢alisma hayatinin i¢indesiniz?

( )0-7 ( )8-15 ( )16-23 ( )24 ve Uistil

Bu kurumda kag yildir ¢alisiyorsunuz?
()o-7 ()8-15 ()16-23 ()24 ve Usti

Calistiginiz isletmede kag personel caligsmaktadir?
( )0-50 ( )51-100 ( )101-200  ( )201-300 (1)301 ve

usta

Isletmeniz daha 6nce bir kriz tecriibe etti mi?

( )Evet ( )Hayir

Varsa bu krizler nelerdir?

Isletmenizde kriz dénemlerini basarili bir sekilde atlatmaya yonelik bildiginiz
bir “kriz yonetim plan1” var midir?

( )var ( )Yok ( ) Bilmiyorum

Isletmenizde, kriz ANINDA KULLANILACAK bildiginiz bir “kriz rehberi”
var midir?

( )var ( )Yok ( )Bilmiyorum

Isletmenizde, kriz donemlerinde kriz ydnetim planini uygulayacak bildiginiz bir
“ekip” var midir?

( )var ( )Yok ( )Bilmiyorum
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Isletmenizde, ¢alisanlara yonelik kriz ydnetimiyle ilgili egitim ¢alismalar
yapilmakta midir? Eger yapiliyorsa ne tiir egitim ¢aligmalar1 uygulanmaktadir?
( )Evet uygulanmaktadir. ( )Hayir uygulanmamaktadir.

( )Kriz yonetimi ve genel kriz tiirleri hakkinda temel bilgiler verilmektedir.

( )isletme personeli krizlere karsi psikolojik yonden hazirlanmaktadir (Stres
yonetimi).

( )Biitiin personel is glivenligi konusunda egitilmektedir.

Isletmenizde ortaya cikabilecek krizleri énceden dnleyebilmek icin
gerceklestirilen faaliyetler nelerdir? (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)
( )Siirekli i¢ ve dis ¢evre (piyasa) analizleri yapilmaktadir.

( )“Erken Uyar1 Sistemi” bulunmaktadir.

( )Uzman kisi ve kuruluslara danisilmaktadir.

( )Krizleri 6nceden sezmeye yonelik bir sistem veya ¢alisma yoktur, igler
oluruna brrakilir.

( )Bilmiyorum

. Isletmenizde krize neden olan faktorler nelerdir? (Birden fazla secenek

isaretleyebilirsiniz)

( )Ekonomik faktorler ( )Dogal-cevre faktorleri

( )Sosyo-kdlturel faktorler ( )Teknolojik kosullara iligkin faktorler
( )Uluslararasi ¢evre faktorleri ( )Pazara iliskin faktorler

( )Saldir1 ve tehditler ( )Sendikal faktorler

( )Orgutsel faktorler ( )Yonetsel faktorler
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16. Kriz déneminde ne gibi sonuclarla karsilastiniz? (Birden fazla segenek

17.

18.

isaretleyebilirsiniz)

( )isletme igindeki kararlarda merkezilesme egilimi

( )Krizle miicadelede etkin stratejilerin gelistirilmesi

( )YUksek personel devri

( )isletme kapasitesinin altinda bir iiretim gergeklestirilmesi
( )Hizl karar alma zorunlulugu

( )isletme personeli iizerinde korku ve huzursuzluk egilimi
( )Calisanlarda motivasyon diisiisii

( )Calisanlarla iist yonetim arasinda iletisim eksikligi

( )Calisanlarin isten ayrilma isteginin artmasi

Isletmenizde; bu kriz déneminin atlatilmasi icin ne tiir politikalar izlenmistir?
(Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

( )isletmenin, 6rgiit biiyiikliigiiniin ve personel sayisinin yeniden
degerlendirilmesi

( )Maliyetlerin diistiriilmesi

( )Yeni i¢ ve dis pazar olanaklarinin arastirilmast

( )Kredi demelerinin ertelenmesi

( )Pazarlara daha ucuz ve daha kaliteli tiriinler sunulmast

( )Reklam harcamalarinin artirilmasi

()Diger ..o

Kriz donemlerinde uygulanacak olan stratejilerle ilgili ¢alisanlar bilgilendirilir
mi?

( )Evet ( )Hayr

19. Ustlerimden, olas1 krizler ile ilgili agiklamalar alryorum.

( )Evet ( )Hayir
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20. Isletmeniz kriz déneminde insan kaynaklar1 boyutunda ne tir stratejiler
1zlemistir?

(Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

( )isten ¢ikarma ( )Ucretli izin verme
( )Ucretsiz izin verme ( )Ucret Kesintileri
( )Yar1 zamanli ¢alisma sistemi ( )Emekli etme

( )Caligma giinlerini azaltma ( )Askere gdbnderme

( )Egitim Harcamalarinda kesinti ~ ( )Verilen yan haklarda kesintiye gitme

( )1 yil Gicrete zam yapmama ( )Hicbiri

21. Isletmenizde, kriz déneminde “isten ¢1karma” hangi kistaslara gore yapilir?
( )isletmedeki kidem siiresi
( )Performans degerlendirme sonuglari
( )Cinsiyete gore
( )Medeni duruma gore
( )Askerligini yapmamais olanlar
( )Emeklilik yas1 gelmis olanlar
(' )Sorunlu Personel (Disiplinsiz, ise ge¢ gelen vs...)

( )isletmedeki pozisyonu ve isletmeye kattig1 deger

22. Kriz dénemlerinde SIZDE hangi tutum ve davranislar gozlemlenmektedir?
(Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz)
( )Moral bozuklugu ve stres artisi
( )Adalet duygusunda azalma
( )isini kaybetme korkusu
( )Gerginlik ve 6fke
( )Cikarilan arkadaslarina kars1 sugluluk hissi
( )Sok, geri ¢ekilme ve sessizlik
( )ise Gelmeme
( )Fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarda artis



23.

24,

25.
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Kriz donemlerinde isletmenizde, YONETICILER (iizerinde hangi tutum ve
davranislar gézlemlenmektedir? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

( )Giiven ortaminin saglanmaya c¢aligilmasi

( )Etkin iletisim ortaminin olusturulmaya c¢alisilmasi

( )Ekip c¢alismasina énem vermek

( )Dayanisma olusturulmasi

( )Moral bozuklugu ve stres diizeyinde artis yasanmast

( )Panik durumu olusmasi

( )Sok, geri ¢ekilme ve sessizlik durumu

( )Gerginlik ve 6fke

KRiZ DONEMLERININ calisanlarin tutum ve davranislarina etkileri nelerdir?
(Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

( )Performans diismesi

( )is tatmininin azalmas1

( )isletmeye olan baglilik ve giivenin azalmasi

( )Gorev tanimlarinda karmasa

( )Kendi istegi ile isten ayrilmalarin artmasi

( )Verimliligin azalmas1

Sizce kriz donemlerinde uygulanmasi gereken oncelikli insan kaynaklari
politikalar1 nelerdir?

( )YOnetime destek saglama

( )Kriz yonetimi egitimi

( )Motivasyonu artirma

( )Yeniden Yapilanma

( )Calisan maliyetlerini diisirme

( )Ucretsiz izin

( )Katilimc1 yonetim (Astlarin yonetimde s6z sahibi olmast)

( )isten ¢ikarma
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26. Kriz donemlerinde kullanilan ya da kullanabileceginizi diisiindiigliniiz iletisim
araclarmm liitfen isaretleyiniz (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz).
( )Elektronik iletisim (Mail)
( )intranet, internet
( )Yazil iletisim
( )Duyuru/ bildiri
( )lletisim panosu, dneri sistemi
( )Yiiz ylize iletisim

( )Toplanti, gériismeler, konferans

27. Islerin yolunda gitmesi i¢in resmi( bigimsel) iletisim kanallarinin disinda
kanallar kullanmak zorunda kalirim.

( )Evet ( )Hayir

28. Ust ve ast iliskileri bakimindan olas1 krizler hakkinda drgiitiimiizde biitiin
calisanlara iletisim konusunda adil davramhr, bilgi verilir.

( )Evet ( )Hayir

29. Kriz déneminde personelin moralini yuksek duzeyde tutmak igin motive edici
caligmalar yapilir m1?
( )Evet (evet ise 31. soruyu cevaplayiniz)

( )Haywr (hay1r ise 32. soruya geciniz)

30. Kriz donemlerinde personeli motive edici ne tiir ¢alismalar yapilmaktadir?

31. Bu bolim kriz dénemlerinde insan kaynaklar1 departmaninin uyguladigi
politikalardan hangilerinin motivasyonunuzu ne 6l¢iide etkiledigini anlamaya

yoneliktir.
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Asagidaki ifadelere ne 6l¢iide katilip katilmadiginizi
litfen belirtiniz.

Tamamen

katilivorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

katilmivorum

Hig

Uzun donemdeki olacak degisimler hakkinda
calisani bilgilendirmek motivasyonu
artirmaktadir.

Orgiit ici iletisimin olusturdugu olumlu iklim
kriz donemlerini atlatmamiz i¢in bizi motive
etmektedir.

Personeli gelistirmeye yonelik egitim alanlar
olusturmak ve arttirmak motivasyonu
yukseltmektedir.

Calisanlarla iletisim kurmak ve destek
saglamak motivasyonu artirmaktadir.

Calisanlarin fikirlerini agik¢a
sOyleyebilecekleri ortamlar olusturulmasi
motivasyonu olumlu etkilemektedir.

VI.

Orgiitte adalet saglamak calisanin isletmeye
olan glvenini tazelemektedir ve
motivasyonunu artirmaktadir.

VIL.

Kriz donemlerinde stres yonetim programlari
uygulamak ¢alisan1 olumlu yonde
etkilemektedir.

VIl

Isten ¢ikarmalar calisanlari olumsuz yonde
etkilemektedir.

ZORUNLU (cretsiz izin verilmesi
calisanlarin motivasyonlarini diisiirmektedir.

Mesleki fonksiyonel gelisim egitimlerinin
durdurulmast motivasyon diisiisiine neden
olmaktadir.

XI.

Fazla mesai 6demelerinin durdurulmasi
motivasyon diisiisiine neden olmaktadir.

XII.

Isletme iist yonetimi ile ¢alisanlar arasindaki
yetersiz iletisim ¢alisanin motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir.




32.

33.

34.

35.

36.
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Kriz donemi sonrasinda isletmenizde insan kaynagina iligskin ne tiir ¢alismalar

yapilmaktadir? (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

( )Kriz ve ardindan gelen degisimle ilgili toplantilar yapilmakta ve egitimler
verilmektedir.

( )ihtiyag ve durum analizleri yapilip, ¢alisanlarin yeni rolleri konusunda karar
verilmektedir.

( )Yeni hedefler, politikalar ve ticret sistemleri belirlenerek ¢aliganlarla
paylagilmaktadir.

( )Calisanlara stres, kisisel gelisim ve danismanlik hizmetleri verilmektedir.

Kriz donemi sonrasinda isletmenizde durum analizleri yapilmakta midir?
( )Evet ( )Haywr

Kriz dénemi sonrasinda isletmenizde yeni yapilanma yapildi mi1?

( )Evet ( )Hayir

Kriz donemi sonrasinda isletmenizde olas1 yeni bir krize karsi calismalar
yapilmakta midir?
( )Evet ( )Hayir

Is hayatindaki tecriibeleriniz sonucunda kriz dénemlerini basariyla atlatabilmek
icin insan kaynaklari politikalar1 konusunda, varsa kisisel onerilerinizi liitfen

belirtiniz.
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