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OZET

Isletmeler insan faktdriiniin 6nemini fark etmeye baslamasiyla insan
kaynaklar1 yonetimine daha fazla onem vermeye baslamislardir. Isletmelerin
hedeflerine ulagsmasinda, calisanlarin motivasyonunda, personel planlamasinda, is
giivenligi gibi bircok alanda insan kaynaklar1 birimlerinin yogun c¢alismalari

mevcuttur.

Krizler, isletmelerin ve bireylerin yasamlarinin  her doneminde
karsilasabilecekleri, varliklarini tehdit eden olaylardir. Isletmeler krizlerle karsi
karsiya kalmamak igin yogun caba harcamaktadir. Isletmelerin bu yogun cabalarina
ragmen bazen krizler ka¢inilmaz olabilmektedir. Bu durumda isletmeler kriz yonetim

faaliyetlerinde bulunmaktadirlar.

Bu c¢aligmanin amaci kriz donemlerinde uygulanacak insan kaynaklar
fonksiyonlarmin neler oldugunun belirlenmesi ve Sivas’ta faaliyet gosteren mobilya
ve mermer sektorlerinin kriz donemlerinde uyguladiklar1 insan kaynaklar1 politikalari

ile bu politikalar arasinda bir fark olup olmadiginin belirlenmesidir.

Bu amagla Sivas il merkezinde faaliyet gosteren on mermer isletmesi ve sekiz

mobilya isletmesinde anket uygulamasi yapilmigtir.

Anahtar Sozclkler: Insan Kaynaklar, Kriz, Kriz Yonetimi, Kriz Dénemi

Insan Kaynaklar.






ABSTRACT

Businesses have begun to pay more attention to human resource management
by starting to realize the importance of the human factor. Many on-site human
resource units, such as employee motivation, personnel planning, and job security,

have intensive work in reaching their goals.

Crises are events that treat property of businesses and individuals in every
period of their life. Businesses make intense effort to avoid the crises. Despite these
efforts of businesses, crises may be inevitable. In this case, businesses attempt in

crisis management activities.

The aim of this study, determining what human resource functions that to be
performed during crises period. Besides that the aim of the Study is determining the
differences between the human resources policies have performed during the crises
periods by the furniture and marble sectors in Sivas.

For this purpose, the questionnaires were performed to ten marble

management and eight furniture management in Sivas.

Key Words: Human Resources, Crises, Crises Management, Human
Resources In Crises Period.
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada isletmeler siirekli degisim ve gelisim i¢inde olduklari
icin, dinamik bir yapida faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Bu dinamizmi
yakalayamayan isletmelerin  rutin  dizenleri  bozularak  kriz  surecine
siiriiklenmektedirler. Isletmeler ¢evrelerinde meydana gelen degisimlere Ve
gelismeleri dogru bir sekilde takip edememesi ve yonetimin bu degisimlere uygun
politikalar gelistirememesine bagli olarak isletmelerin i¢inde bulunduklar kriz siireci
de derinlesebilir. Krizin isletmeye zarar vermeye baslamasindan Once isletme
yoneticileri uygulayacaklar politikalar ve stratejiler sayesinde krizden en az zararla

¢ikmay1 basarabilirler.

Isletmeler kriz dénemlerinde ayakta kalabilmek, rekabet iistiinliigiinii
yakalayabilmek icin yeni yontemler uygulamak zorunda kalmaktadir. Isletmeler
mevcut kaynaklarini, her turli ortamda en etkin ve verimli sekilde kullanarak,
hedeflerine ulagsmay1 amagclarlar. Kaynaklarin verimli kullanilmasinda, 6zellikle bu
kaynaklarin kullaniminda gérev alan personel ve insan kaynaklar1 yonetim 6n plana
cikmaktadir. Isletmeler igin Grettikleri mal veya hizmet cinsi ne olursa olsun bu
tiretimde kullandiklar1 temel tiretim girdisi insandir. Giiniimiizde insan kaynaklarinin
etkin ydnetilmesi isletmeler icin biiyiilk dnem kazanmustir. Isletmeler elindeki insan

gucunu etkili kullanilmasi, kriz donemlerinde biiyiik 6nem kazanmaktadir.

Genel anlamda kriz aniden ve beklenmedik sekilde ortaya ¢ikan genelde iilke
ekonomisi 6zelde ise isletmeleri etkileyen siirectir. Bu donemler igletmeler agisindan
risklerin ve tehditlerin arttigi ve olagan donemlere gbre yonetimin sorunlara daha
hizli yanit verdigi donemler anlamin gelmektedir. Krize giren isletmeler veya krize
kars1 tedbir almak isteyen isletmeler bazi kararlar almak durumundadir. Alinan bu
kararlar sadece isletme politikalarini degil ayn1 zamanda personeli de etkilemektedir.
Isletmeler kriz dénemlerinde ¢ok farkli politikalar uygulayabilirler. Birgok farkli
politikalar i¢inden kriz donemlerinde isletmelerin en ¢ok tercih ettikleri politikalar;

calisanlara yonelik tasarruf politikalar1 ve kiigiilme politikalaridir.

Bu teorik bilgiler dogrultusunda yapilan ¢alismanin amaci kriz dénemlerinde

uygulanan insan kaynaklari politikalarin1 ortaya koymaktir. Bu amagla Sivas’ta



faaliyet gosteren mermer ve mobilya isletmelerine anket uygulanarak, kriz

donemlerinde uygulana insan kaynaklar1 politikalari belirlenmeye calisilmigtir.

Bu dogrultuda yapilan c¢alisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimiinde, kriz ve kriz yonetimi iizerinde durulmus ve krizin tanimi, krizin
nedenleri, kriz yonetim stireci ve krizin etkileri agiklanmstir. ikinci bdliimde insan
kaynaklar1 islevleri agiklanmistir. Uglincii boliimde insan kaynaklari islevlerinin kriz
donemlerinde nasil uygulandigi iizerinde durulmustur. Dordiincii boliimde Sivas
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren mobilya ve mermer isletmelerine
uygulanan Kriz Déneminde insan Kaynaklar islevlerini Olgme anketinin sonuglart

degerlendirilmis ve bir sonuca ulasilmaya ¢alisilmistir.



BIRINCi BOLUM

KRiZ VE YONETIMI

1. KRiZ VE YONETIMIi KAVRAMI

Kiiresellesen diinyada isletmeler, her an krizlerle kars1 karsiya
kalabilmektedirler. Isletmelerin bu sartlar altinda yasamlarin siirdiirebilmeleri igin
olas1 krizlere hazirlikli olmalar1 gerekmektedir. Krizler erken fark edilebilirse ve bu
siire¢ 1y1 yonetilebilirse isletmelerin varliklarini devam ettirme sanslar1 daha ytiksek

olacaktir.

Hem dinyada, hem de tlkemizde zaman zaman krizler yasanmaktadir.
Yasanan bu krizlerin etki alanlar1 ve siddetlerine gore farklilik gosterse de krizler
iilke ekonomisini ve sosyal yapilarmi onemli Olciide etkiledigi soylenebilir. Bu
nedenle kriz kavrami genelde iilkeler, Ozelde isletmeler i¢in biliylilk Onem

tasimaktadir ( Onciil, Tagraf, Filizoz 2005 :27).

Krizlerin isletmeler acisindan Onemini daha iyi anlayabilmek i¢in kriz

kavrami ve kriz yonetimi kavrami soyle agiklanabilir.
Krizin bir¢ok farkli tanim1 bulunmaktadir bu tanimlardan bazilari soyledir;

Kriz kavrammim kokeni oldukca eskidir. Ilk olarak Hippokrates ve
Thukydides tarafindan tibbi ve askeri olaylar ic¢in kullanmislardir. Kriz; yasamla

oliim, zaferle yenilgi arasinda kararin verildigi dontim noktasidir ( Sen 2011:3).

Kriz kelime anlami olarak bir olayin gectigi karmasik safha, i¢cinden ¢ikilmasi

zor durum, aniden ortaya ¢ikan tehlike an1 demektir (Dincer 2013:405).

Kriz; isletmelerin mevcut durumunu ve gelecegini etkileyen, beklenmeyen,

dikkate alinmayan veya 6nlem alinmakta ge¢ kalinan durumlardir (Aksu 2008:55).

Eberhad’a gore kriz: “Isletmenin temel amaglarmi tehdit eden, isletmenin
biitiinliiglinii tehdit eden nedeni belli olmayan, karar alma zorlugu nedeniyle igletme

tiyeleri arasinda gerilim yaratan durumlardir” (Avgan 2010:4).



Ekonomik egilimlerde ki siirekli ilerleme ya da genisleme bigimindeki yon
degistirmenin ardindan yasanan uzun veya kisa siireli bunalim ya da daralma olarak

tanimlanabilir (Ornek 2006:57).

Bagka bir tanima gore: “Kriz, isletmelerin rutin faaliyetlerini bozan acil

mudahale gerektiren durumlardir” (Tiz,1996:3).

Kriz; isletme yapisindan, ekonomiden veya baska nedenlerden kaynaklanan,

insan hayatina, dogal ve sosyal yasama zarar veren felaketlerdir (Hasit 2013:4).

Reid’a gore kriz: “Dikkati sirketin tizerine olumsuz olarak ¢eken ve sirketin
finansal durumunu, miisterileriyle olan iligkilerini ya da piyasadaki itibarini olumsuz

etkileyen herhangi bir olaydir” (Terzioglu2011:5).

Kriz, nedenlerini ve sonuglarmi tam olarak bilemedigimiz, gergeklesme
thtimali diisiik ancak meydana geldiginde oOrgiitlerin varligini tehdit eden, cevap

vermede yeterli zaman tanimayan ve sonuglari tam olarak kestirilemeyen olaylardir

(Demir 2008: 5).

Farkl1 bir tanima gore ise kriz; bir kisim ekonomik verinin tamaminin ya da

bir kismimin hizl1 bir sekilde kotiiye gitmesidir (Ozerol 2009: 18).

Kriz genel olarak aniden ortaya c¢ikan, isletmelerin olagan sistemlerinin
dengesini bozan ve kontrol altina alinmadiginda isletmenin hayatin1 riske eden

istenmeyen gerilim durumudur (Onciil, Tagraf, Filizéz, Ekici 2003:100).

Yukarida goriildiigii gibi krize ortak bir tanim yapmak zordur. Yapilan
tamimlardan yola ¢ikarak Krizin tanim yapilacak olursa; Kriz aniden ortaya ¢ikan,
orgutlerin varliklarin1 tehdit eden sorunu ¢ozmek igin hizli ve etkin miidahale

gerektiren olaylardir.

Isletmeler Acisindan Kriz: Krizin her bilim dali icin farkli anlami
bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sdyle siralanabilir. Finansal kriz: Finansal krizler;
doviz ve hisse senedi piyasalart gibi finans piyasalarindaki siddetli fiyat
dalgalanmalar1 veya bankacilik sisteminde geri donmeyen kredilerin agir1 sekilde
artmast sonucunda yasanan ciddi ekonomik sorunlar olarak da tanimlanabilir

(http://www.ekodialog.com/konular/finansal-kriz-nedir.html 19.09.2018 20:08)


http://www.ekodialog.com/konular/finansal-kriz-nedir.html%2019.09.2018%2020:08

Siyasi kriz ise: Devlet sorunlariyla alakadar meselelerde, siyasi partilerin
anlagamadig1, millet meclisinin disindaki kurumlarin dahil olmasiyla; partilerin
stratejik ve taktiksel hareket edebildigi, iilkenin yOnetim sisteminden se¢im
sistemlerine, anayasal ve hukuki etmenlerden kaynaklanabilen gerginliklere kadar

cesitli olaylar zincirine siyasi kriz denilebilir (Kantar, Giilay ve Kilc1 2018:10).

Isletmeler agisindan krizi kavrami tamimlanacak olursa; “Kriz, krize
kaynaklik eden faktorler karsisinda isletmelerin orgiitsel ve yonetsel siireglerinde
isleyis bozukluklarina ve orgiitsel diizenin biiyiik ol¢iide sarsilmasina neden olan ve
plansiz bir bicimde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziim yollarinin yetersiz kalmasi sonucu

karsilasilan gerilim durumudur”( Zerenler 2003:101).

Isletmeler tarafindan ©&nceden sezilemeyen, isletmelerin hedeflerini ve
varliklarini ciddi sekilde tehdit eden, ¢ozlilmesi igin acil tedbirler gerektiren, isletme

personeli iizerinde baski ve stres yaratan bir durumdur (Hasit 1999:9) .

Bir isletmenin iiriin veya giivenilirligini olumsuz etkileme potansiyeline sahip
ve firmanin kontrolii disinda gergeklesen kisa siirede kontrol disina ¢ikabilecek olay

ve faaliyetlerdir (Korkmazyiirek, Basim 2009:3).

Dinger: isletmeler acisindan krizi soyle tanimlamistir: “Beklenmeyen ve
Onceden sezilemeyen, acele cevap verilmesi gereken, isletmelerin 6nlem ve uyum
mekanizmasini iglevsiz hale getiren mevcut degerleri ve amaglari tehdit eden gerilim

durumudur® (Dinger 2013:407).

Farkli bir tanimda ise,”orgiitiin temel amag ve ilkeleri, degerleri ve yapisini
etkileyen, isletmede huzursuzluk, korku ve panik yaratan, varligi ile karar verme
birimlerini saswrtan ve kararsizliga siiriikleyen, orgiitiin  6nleme ve uyum
mekanizmalarini yetersiz hale getirerek onun yok olmasina neden olan, acil ve
olumlu tedbirlerle zamaninda ortadan kaldirilabilecek plansiz bir gerilim Sureci

olarak tamimlanabilir” ( Soysal, Karasoy, Alic1 2009:433).

Isletmeler acisindan krizin genel tanimi su sekilde yapilabilir; isletmelerin
amaclarina ulagsmasini engelleyen veya yavaslatan, var olan imajlarini zedeleyen

isletme i¢i ya da isletme dis1 nedenlerden kaynaklanan gerilim durumudur.



Krizlerin Temel Ozellikleri: Kriz donemlerinin normal zamanlardan farkli
Ozellikleri vardir. Bu donemlerde isletmeler tiim gabalarina ragmen islerinde tam

kontrolii saglayamazlar (Smith,2012:1).
Kriz donemlerinin bazi 6zellikleri s6yle siralanabilir:

e Krizler beklenilmeyen ve énceden tahmin edilemeyen durumlardir.

e Krize neden olan olaylara acil miidahale gerektirir.

e  Sorunun ¢oziimii i¢in kisitlhi zamanin olmasi.

e Krizin kaynagin belirlemek i¢in elde edilen veriler yetersizdir.

e Krizin ne zaman bitecegi bilinmemektedir.

e Kriz dénemlerinde isletmelerin tim éncelikleri degisir.

e Krizler drgitlerin algilama yeteneklerini bozmaktadir bu da isletmelerin
hatal kararlar almasina neden olmaktadir.

e Krizler kritik durumlardir bu donemler de yanlis alinan Kkararlar
orgilitlerin yok olmasina neden olabilir.

e Krizler isletme imajini tehlikeye sokabilirler.

e  Kriz kelime anlami olarak olumsuz olsa da iyi yonetildigi takdirde firsata
doniisebilir ( Demiral 2011:6-7)

Isletmeler yasadiklar1 ¢evreden dolayr hem kendi sektorlerinde meydana
gelen gelismelerden hem de diinyada meydana gelen gelismelerden ¢ok cabuk ve

hizl1 bir sekilde etkilenmektedirler.

Bu kadar hizli etkilesimin oldugu kiresel pazarda krizler farkli nedenlerden

dolayr meydana gelmektedir. Meydana gelen kriz tlrlerini s6yle siralanabilir:

Amerikan Kriz Yonetim Enstitiisii’niin cetvelinden yararlanilarak hazirlanan

kriz tiirleri soyledir (Kamber 2016:3).

1.1. Kriz Turleri

e Tabi afetlerin neden oldugu krizler.
e Mekanik problemlerin olusturdugu krizler.
e Insan hatalarindan kaynaklan krizler.

e Idari kararlarm/ kararsizliklarin yol agtig1 krizler.



Krizler tahmin edilebilmeleri agisindan zor tahmin edilen ve kolay tahmin
edilen krizler olarak ikiye ayrilmaktadir; zor tahmin edilen krizlere 6rnek verilecek
olursa (Ork 2006:7-8).

e Yangin.
e  Orgiit ici bilgi islemin ¢okmesi.
e  Urlinin taklit edilmesi.

e Isletme hakkinda ortaya atilan gercek dis1 sdylentiler.
Kolay tahmin edilebilecek krizlere 6rnekler soyledir:

e ¢ pazar payindaki kayip.

e lsci grevleri.

e  Uretimdeki daralm.

e Uretim maliyetlerindeki artislar.

Kriz tiirlerini simniflandiran diger isimler ise Ian Mitroff ve Gus Anagos’tur.
Mitroff ve Anagos’a gore kriz tlirleri Tablo 1°deki gibi siniflandirilmaktadir
(Terzioglu 2011:8).

Tablo 1.1. Kriz Turleri

E::m:omik Bilgi Fiziksel E:all itibari Psikopatik Dogal
Afetler voaklar
*Grevier » Oncelikli bilgi |» Ana ekipman |eAna *Karalama o [Trimlerde »Deprem
o _| wvegizhi bir fabrika ve vineticilerin e oynama ==
olsci harcketleri | pilginin kaybt | mallann kaybe | ayrilmas: Dedikodu s Ay Yangm
siseiici eksikligi *Yanls bilgi -.%Jtt)a ;];:ipman -:’mah]p:t'soneiin .EZH;SM kacirma *Sel
1ley ’ V.. ast ayriimasi = Cdralar 1
e ‘iffﬂ.hasa:-ar I_L‘h_ Iy " *Rehinalma  |®Patlama
fivaflanndaki La}"}ﬂ%ﬂ?ﬂln _ |wAna tesisin *ise gelmeme | *isletme s Terdrizm o Tavfiun
bityilk diisiisler degistirilmesi | yok glmas: dumamunun itibanna zarar —r— ¢
ve eMisteriler Ve  |apiiviik fabrika stklagmas: verme _EE?: K asirga
dalgalanmalar | tedarikgilerile | gizensizlikleri | *Saldmganli ve |eSirket #
*Prvasanin i]glh b:!g'fsa}-’a: karalardaki ]ﬁgo]aﬂm
cikmesi bilgilcrinin artiy degistirme
silinmesi N .
e Ana olsverinde
karanclardaki siddet
digit

Kaynak: TERZIOGLU Onur, 2008 Kriziyle Baslayan Siirecte Isletmelerde
Kriz Yonetimi Ve Kriz Ile Risk Iliskisi Bir Seramik Isletmesinde Uygulama,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Yiksek Lisans Tezi, Eskisehir,
2011, S:5



lan Mitroff farkli bir siniflandirmayi da su sekilde yapmustir:

Tablo 1.2. Orgitsel Kriz Tirleri

N [TEKNiK/EKONOMiK 1
BOLUM 1 oo 2

e Uriin/ hizmet hatalari e Cevre tahribati/ Endiistriyel kazalar
o Fabrika hatalari/Endiistriyel kazalar | o Biiyiik 6lcekli sistem basarisizliklar:
e Bilgisayar sistemi ¢okiisii e Dogal afetler
o Yetersiz/GiinbiIgiIer e Rekabet
o Iflas e Hiikiimet krizi
e Uluslararasi krizler

ic DIS
BOLUM 3 BOLUM 4
e Degisiklige uyum sorunu e Sabotaj
o Orgitsel bozukluk e Terérizm
o lletisimsizlik o Taklitcilik
e Sabotaj e Soylentiler
e Uretimin engellenmesi o Grevler
e Taklit e Boykotlar
e Sdylentiler/ iftiralar
e Yasa dis1 faaliyetler
* Cinsel taciz [ BESERI/SOSYAL/ ORGUTSEL ]
e Mesleki hastaliklar

Kaynak: YAVAS Engin, Isletmelerin Kriz Dénemlerinde Uyguladiklari Insan
Kaynaklar1 Politikalarinin, Isletmelerin Kriz Asabilitligine Olan Etkileri, Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstituisii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2014 S:14

Tablo 2 incelendiginde 1. BOlIUm isletmenin teknolojik yetersizliginden
kaynaklanan krizleri gormektedir. 2. Bolimdeyse isletmenin cevap veremedigi
kosullardan meydana gelen ama isletmeyi etkileyen krizler gorilmektedir. 3.
Bolimde isletme kdltUriinden kaynaklanan krizler gorilmektedir. 4. Bélimdeyse

isletmenin sosyal ¢evresinde meydana gelen krizler yer almaktadir.

1.2 Krizlerin Ortaya Cikis Sebepleri

Krizlerin ortaya cikislar1 farkli nedenlerden dolay1 olabilir. Genel olarak

krizlerin ortaya ¢ikis nedenleri iki kisimda incelenmektedir.



NEDENLER KRiZ TEPKILER

e ) )
o 1 | )

—/

Sekil 1.1. Krizin Olusumu
Kaynak: TUZ Vergiliel Melek, Kriz Doneminde Isletme Y&netimi, Ekin Kitap Evi,
Bursa, 1996, S:4

1.2.1. D1s Faktorler

Krizlerin meydana gelisinde etkili olan dis faktorler, isletmelerin kontrolleri
disinda gerceklesen ve isletmelerin kontrol etmesi zor olan faktorlerdir. Dis
cevredeki gelismelere baktigimizda bilgilerin net olmadigi, iliskilerin daha
karmagiklastigi gorulmektedir; bu nedenle net olmayan ortamda krizler kaginilmaz
hale gelmektedir (Yavas 2014:25).

Isletmelerin dis faktorlii  krizlerden daha az etkilenmesi veya hig
etkilenmemesi i¢in dis c¢evre faktorlerini siirekli izlemesi ve analiz etmesi
gerekmektedir. isletmeler dis ¢evre analizleriyle olmas1 muhtemel krizlere hazirlikli

olacaklardir.

Krizlere neden olabilecek dis ¢evre faktorleri s6yle siralanabilir:

1.2.1.1. Dogal Afetlerden Kaynaklanan Krizler

Isletmeler kurulus yeri seciminde ne kadar 6zen gosterirlerse gostersinler
dogal felaketlerle karsilagma tehlikesi vardir. Dogal felaketler aniden ortaya ¢ikan ya
da dnceden bilinse bile tedbir i¢in yeterli zamanin olmadig1 deprem, sel, firtina gibi
olaylardir. Dogal nedenli krizlerin yikici etkisi diger krizlerden daha fazladir.
Ornegin 1999 Marmara depreminde birgok sanayi tesisi hem fiziksel hem ekonomik
olarak zarar gérmiistiir. Bu depremde yaklasik 13 milyon dolarlik kayip meydana
gelmistir (https://www.mynet.com/1999-depreminin-maliyeti-13-milyar-dolar
110100242141 20.09.2018 23.29).


https://www.mynet.com/1999-depreminin-maliyeti-13-milyar-dolar%20110100242141%2020.09.2018
https://www.mynet.com/1999-depreminin-maliyeti-13-milyar-dolar%20110100242141%2020.09.2018

1.2.1.2. Genel Ekonomik Nedenler

Krizlerin meydana gelmesinde ki bir bagka neden ise genel ekonomik
durumlardir. Borsaci ve ekonomistler, ekonominin iyi gittigi zamanlarda igletmelerin
ekonomik durumun iyi olmasini “ Yiikselen deniz ile birlikte bitin tekneler
yiikselir” deyimi ile agiklamaktadirlar. Bu deyimin tersi de dogrudur “ Algalan
denizde butun tekneler al¢alir ( Luecke, Cev. Sarikaya:9).

Isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri icin hem ulusal hem de

uluslararasi1 ekonomik sartlar 6nemlidir.

Ekonomik belirsizlikler kisa siireli ise isletme faaliyetlerini 6nemli 6lcude
etkilemeyebilir. Eger bu belirsizlikler uzun siriyor ise krizlere yol acabilir.

Ekonomide belirsizlik yaratan faktorler soyle siralanabilir (Dinger 2013:408) :

e Yiksek oranda enflasyon.

e Kiredi darlig.

e Kaynak yetersizligi.

e Politik ¢alkantilar.

e Grev ve lokavt gibi anlagmazliklarin ortaya ¢ikmasi.
e Mal veya hizmetlerde arz talep dengesinin bozulmasi.

¢ Ekonomik nedenlerden halkin satin alma giiciiniin azalmasi.

1.2.1.3.Teknolojik Gelismeler

Teknoloji, isletmelerin yasamlarint siirdiirebilmeleri, tretimlerini devam
ettirebilmeleri ve yeni uriinler gelistirmeleri i¢in gereken tiim yOntemleri igerir.
Teknolojik gelismeler, isletmeler icin yeni firsatlar yaratirken ayni zamanda tehdit
unsuru da olabilmektedir. Isletmeler teknolojik gelismeleri yakindan izlemezse
gelisemezler ve rakiplerinin gerisinde kalabilirler; bu durumda isletmeler rekabet
giiclerini kaybederek varliklarini siirdiirmekte zorlanacaklardir. isletmeler, teknolojik
gelismeleri yakindan takip ederek, teknolojik nedenlerden dolayr olusabilecek
krizlere kars1 6nceden hazirlikli olurlar ( Dinger 2013: 409)
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1.2.1.4.Uluslararasi Gelismeler

Uluslararas1 sirketler i¢in 6nemli olan uluslararasi gelismeler, kiiresellesme
siireci ile artik tiim isletmeler i¢cin ¢ok dnemli bir duruma gelmistir. Artik isletmeler
faaliyet gosterdigi iilke icindeki sartlardan degil diinyanin herhangi bir iilkesinde
meydana gelen siyasal, ekonomik ya da dogal nedenlerden meydana gelen krizlerden
etkilenebilmektedir. Bu yiizden isletmeler, sadece bulunduklari iilkeyi degil tiim
diinyay1 takip etmek zorunda kalmaktadirlar. Ornegin 2008’de Amerika Birlesik
Devletlerinde baslayan kriz, kisa zamanda diinyanin birgok tilkesine yayilmais; bircok
bankanin kapanmasina neden olmustur. Yine 2011’de Yunanistan’da baslayan kriz,
diinyanin birgok iilkesini etkilemistir. Cin’in diinya pazarina girmesi ile bir¢ok firma
tiretim maliyetleri agisindan zor durumda kalmistir. Cok uluslu firmalar agisindan
baska sorunlar1 da beraberinde getirmektedir; faaliyette bulundugu iilkelerde boykot
ve protestolarla karsi karsiya kalabilirler 6rnegin: 11 Eylil 2001°de Dunya Ticaret
Merkezine yapilan saldir1 sonrasi, Irak operasyonu olasiligi bu bdlgede faaliyet
gosteren uluslararas: firmalarda krizlere neden olmustur. Coca Cola ve Pepsi’nin
Liibnan, Suudi Arabistan ve Bahreyn’de karsilastig1 protestolar sonucu bu iilkelerde

ki satislarinda % 10°luk diisiis goriilmiistiir (Ornek 2006:127).

1.2.1.5. Siyasal Nedenler

Siyasi iktidarlarin degismesi veya mevcut hiikiimet politikalarinin degismesi
sonucunda isletmeler etkilenmektedirler. Bu degismeler, isletmeler i¢in olumlu
sonuglar1 olabilecegi gibi isletmelerde krizlere de yol agabilirler. Hiikiimetler bazi
sanayi kollarini tesvik etmek i¢in dnlemler almaktadirlar veya yerli mallar tesvik
icin baz1 tedbirler almaktadirlar. Bazen alinan tiim kararlar isletmelerin ¢ikarlarina
olmayabilir getirilen yeni vergiler veya yeni diizenlemeler isletmelerde krizlere yol
acabilir. Ornegin 2005 yilinda iilkemizde goriilmeye baslayan kus gribi vakalari
sonucunda kus gribi goriildiigi illerdeki yaklagik 2,5 milyon kanatl hayvanlarin itlaf
edilmesi karar1 kanathi hayvan dreticileri i¢in krize neden olmustur
(http://www.kusgribi.gov.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6
AAB849816B2EF3F93D97214554F97 20.09.2018 23:53)

11


http://www.kusgribi.gov.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF3F93D97214554F97
http://www.kusgribi.gov.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF3F93D97214554F97

1.2.1.6. Askeri Nedenler

Ulkelerin i¢inde bulunduklar1 cografyada ya da farkli Ulkeler ile askeri
nedenlerden dolay1 krizler yasayabilmektedirler. Yasanan krizlerin dogal olarak
ekonomik yansimalari olmaktadir. Tiirkiye’nin i¢inde bulundugu cografi bolgede
meydana gelen Suriye ve Irak’in yasadigi i¢c savas nedeniyle Tiirkiye’nin 4 yillik
ticari  kaybinm 16 ~ Milyar dolart  buldugu  tahmin  edilmektedir
(https://www.amerikaninsesi.com/a/2748894.html 13.10.2017 00:13) ; yine savas
nedeniyle Tirkiye’ye siginan miiltecilerin iilkemize maliyeti yaklasik 7,6 milyar
dolar1 (https://tr.sputniknews.com/turkiye/201509181017818224/

12.10.2017). Ayrica 24 Kasim 2015’te Tiirkiye hava sahasii ihlal eden Rus savas

bulmaktadir

ucaginin diistirilmesi sonucu iki iilke arasinda siyasi krize neden olmus; bu kriz
sonucunda Rusya bazi ekonomik yaptirimlari uygulama karart almistir. Bu
yaptirimlar nedeniyle Rusya’ya ihracat yapan gida, ingaat, turizm, otomotiv gibi
birgok sirket krize neden olmustur. Krizin yillik ortalama maliyeti 11 milyar dolar1
bulmustur(https://www.capital.com.tr/ekonomi/makro-ekonomi/krizin-maliyeti-en-

az-11-milyar-dolar.12.10.2017 23:11).Askeri nedenli krizler sadece baska devletlerle
degil bazen de iilke igerisinde yasanan olaylarla siyasi ve ekonomik krizlere neden

olabilmektedir.

Ulkemizde 15 Temmuz 2016° da yasanan darbe girisimi sonucu kisa siireli
hem siyasi hem de ekonomik kriz yasanmistir. Darbe girisimine kars1 piyasalarin ilk

tepkisi tablo 3’de ki gibi gosterilebilir.

Tablo 1.3. Darbe Girisimine Piyasalarin ilk Tepkisi

15 Temmuz 18 Temmuz | 19 Temmuz | 20 Temmuz | 21 Temmuz
E o 82,825 81,110 78,338 74,903 712,255
o S
EE 2,89 3,01 3,05 3,06 3,07
_I —'
oF
a
o) 3,21 3,33 3,36 3,37 3,38
x
> =

Kaynak: KARAGOL Tanas Erdal, 15 Temmuz Darbe Girisimi ve Tiirkiye
Ekonomisi, Seta Perspektif, 2016 S: 3
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Bununla birlikte uluslararasi kredi derecelendirme kuruluslarinin aldig kredi

notu diigiirme kararlar1 ekonomik kayiplar1 daha ¢ok artirmistir.

1.2.1.7. Sosyal Nedenler

Isletmeler, yasayan varliklardir. Bu nedenle faaliyetlerini surdirdikleri
toplumlardan ayr1 diistiniilemezler. Toplumsal diizeyde meydana gelebilecek
degisiklikler, dini, kiiltiirel ve toplumsal olaylar isletmelerin faaliyetlerini
etkileyecektir. Isletmelerin krizlerle kars1 karsiya kalmamasi igin icinde bulundugu
toplumun &zelliklerini iyi analiz edip; faaliyetlerini bu analizler dogrultusunda

planlamasi1 gerekmektedir.

Sosyal krizlere drnek verecek olursak: 2016°da Microsoft Tay adinda yapay
zekaya sahip twitter hesabir agmis ve Tay adli twitter hesab1 Microsoft tarafindan
serbest birakilmistir. Yapay zeka sahip olan Tay, kelimeleri diger twitter
kullanicilarindan 6grenecektir, bunun sonucunda Tay 1irk¢i sOylemler iceren
paylasimlarda bulunmus. Bu paylagimlar, biyiik tepkilere yol agmuig; bunun
sonucunda Microsoft Tay  hesabmi korumali hesaba cevirmistir
(http://blog.adgager.com/2016-yilinda-basarisiz-olan-5-pazarlama-aktivitesi/
09.04.2017 15:29).

Bagka bir drnek verilecek olursa 27 Mayis 2013 Gezi Parki olaylar1 40 gun
siirmiis bu siire icerisinde bircok isletme kriz yasamistir. Gezi parki olaylarinin
maliyeti 157 milyar dolar1 bulmustur
(http://www.sabah.com.tr/ekonomi/2016/05/26/gezi-tezgahinin-maliyeti-157-milyar-
dolar 13.10.2017 00:03). Bir¢ok isletme bu krize hazirliksiz yakalanmistir.

1.2.1.8. Yasal Nedenler

Isletmeler, kurulduklar1 dilkelerin yasalarinin belirttigi sartlar1 tasimak
zorundadirlar. Isletmelerin faaliyet alanlarinda yapilan yasal diizenlemelere firmalar
belirtilen slre icerisinde uyum saglamak zorundadirlar, eger yapilan degisiklilere en
kisa siirede uyum saglayamiyorsa firmalarin krizlerle karsilagmalar1 muhtemel

olacaktir (Demiral 2011:8)
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1.2.1.9. Diger Nedenler

Yukarida bahsettigimiz nedenlerin disinda isletmeler igin krizlere sebep
olacak farkli nedenler de bulunmaktadir. Bu nedenler kisaca soyle agiklanabilir:
Isletmeler hammadde, is giicii veya finansal kaynak bulmakta sikintilar yasayabilir.
Herhangi birinin teminin aksamasi isletmelerin tiim planlar1 aksatacak ve var olan
durumlarinin bozulmasina neden olacaktir. Krizlere neden olabilecek bir baska faktor
ise yogun rekabet ortami, isletmelerin faaliyet gosterdigi alanlara yeni oyuncularin
girmesi, var olan firmalarin pazar paylarinda daralmaya neden olabilir. Isletmeler

icin yogun rekabet ortami krizlere neden olabilir (Hasit 1999:28)
Isletmelerde krizlere neden olabilecek diger nedenler sdyle siralanabilir:

e Endustriyel kazalar.
e  Uriin hatalar.
e Taklit drtinler.

¢ Firma imajinin bozulmasi.

1.3. i¢ Faktorler

Isletmelerin krizlerle kars1 karsiya kalmasinda dis faktdrler kadar i¢ faktorler
de etkilidir. Dis nedenlerin kontrol edilmesi oldukg¢a zordur. Dig gevre, i¢ yOnetim
tarafindan iyi analiz edilirse olusabilecek krizlere karsi hazirlikli olurlar. Krizlerin
meydana gelmesinde sadece dis gevre etkileri yani sira i¢ ¢evre faktorleri de etkilidir.
I¢ faktdrlerden kasit dncelikle ve asil olarak orgiitsel yapidir. Bu nedenle 6rgutsel

yapinin unsurlari bu baglamda incelenecektir.

1.3.1. Orgiitsel Sema

Isletmenler, kurulus asamasindan itibaren tiim faaliyetlerini kurulus
amaclarini gergeklestirmek icin yaparlar. Isletmelerin amaglarimi gerceklestirebilmesi
icin Orgiit semalarin1 amaglarina ve hedeflerini uygun olusturmasi gerekmektedir.
Kurulus amacina veya faaliyet alanina uygun olusturulmayan orgiit semalar1 orgiitler
i¢in potansiyel kriz kaynagi olmaktadir. Orgiitsel yapilar genel olarak 4 farkli sekilde

olusmaktadir bunlar;
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e Fonksiyonlarma Gore Orgiitsel Sema: En 6nemli 6rgit semalarindan
birisidir bu yapilanma benzer gérevleri bir cat1 altinda toplamay1 amaglar. Ornegin:
Finans, pazarlama, tretim gibi (Ertiirk 2009:91-92).

e Uriin Temeline Gore Orgiitsel Sema: Faaliyetlerini Griin ya da Uriin
zinciri temeline gore boliimlendiren, biiyiik isletmelerin bagvurdugu bir orgut
yapilanmasidir (Eren 2009:248).

e Coprafi Temele Gére Orgiitsel Sema: Bu isletme yapisi isletmelerin
iletisim ve karar verme siirecini hizlandirir. Ayrica degisik cografi bolgelerin
Ozelliklerine hizli cevap vermesi agisindan biiyiik isletmeler tarafindan tercih
edilmektedir (Kocgel 2011:218).

e Karma Orgiit Semast: Tiim Orgiit semalarmim kendine 6zgii iyi ve kotii
yanlar1 vardir. Karma orgiit yapisi ile diger boliimleme sistemlerin isletmeye uygun

yanlar1 alimmaktadir (Ertiirk 2009:97).

1.3.2. Hiyerarsi

Isletme i¢i kriz nedenlerinin birisi de hiyerarsik yapidir. Orgiitsel hiyerarsi
farklt pozisyonlari, farkli spesifik beklentileri dolayisiyla farkli kademedeki
gorevlilerin  bulunduklar konumla alakalidir. Orgiitsel hiyerarside iist diizey
yOneticilerin baskin oldugu varsayilir, oysa orta ve Ust dizey yoneticilerinin karar
verme sireci dahil, bilgi alisverisi ve buna tepki verme siirecini kapsar. Orgutsel
hiyerarsi isletme diizeyinde ki ¢alisanlar icin ¢ok onemlidir. Isletme igerisinde Ki
isbirliginin ve organizasyonlar arasindaki giindelik gorevlerin etkin bir sekilde

yuratilmesi icin drgutsel hiyerarsi nemlidir (Panjatian, Krishnan 2009:251-252).

Hiyerarsi emir-komuta zinciri ile ilgilidir. Personelin emir-komuta zinciri
igerisinde kimden emir alacaklari, kime karsi sorumlu olacaklari belirlenmelidir
(Kogel 2011:219).

Hiyerarsik yapilarinda sorun olan isletmelerde iletisim eksiklikleri olmasi
muhtemeldir. Birimler arasinda meydana gelen bu kopukluklar isletmelerde krizlere

neden olabilirler.
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1.3.3. Gorevler

Isletmeler amaclarin1 gerceklestirebilmeleri igin kendi icerisinde boliimlere
ayrilir ve bu boliimlerde ¢alisan personelin gorevleri belirlenmis olur. Bu gorevlerin
iyl tanimlanmasi gerekmektedir. Boliimlerin yapacaklari islerin agik bir sekilde
tanimlanmas1 gerekir ve bu islerin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli sartlarin

saglanmasi zorunludur (Ertiirk 2009:86).

Eger boltimler arasinda gorev tanimlart net degilse gorevler icin yetkiler tam

olarak belirlenmediyse bu durum isletmeler igin krize davetiye ¢ikarmaktadir.

1.3.4. Yetkiler

Yetki, karar verme ve digerlerini harekete gecirme ya da orgiitsel amaglari
basarmak igin belirli gorevleri yaptirma hakkidir. Yetki, orgutsel eylemin kisisel
olmayan yanidir (Can 1997:119).

Isletmelerde personelin yetki ve sorumluluklart arasinda bir denge
bulunmalidir. Yetki, isletmeyi bir bitun halinde ayakta tutan en 6nemli unsurdur
(Kogel 2011:221).

Yetkilerin 6rglt igerisinde devri yapilirsa Orgiitler varliklarini daha saglikli
bir sekilde siirdiirebilirler, mevcut yetkilerin neler oldugu,kimin bu yetkileri ne
zaman ve ne sekilde kullanacagi net olmayan isletmelerin yonetimsel sorunlarla

kargilagsmasi olasidir bu sorunlarin isletmeler i¢in krizlere neden olabilmektedir.

1.3.5. Sorumluluklar

Sorumluluk yoneticinin kendi yaptigi islerin sonuglarindan oldugu kadar,
sorumlu oldugu astlarin yapmis oldugu eylemlerin sonucunda dogar. Bu baglamda
isletme yoneticileri, isletmede yapilan tiim faaliyetlerin sonuglarindan sorumludurlar.
Sorumlulugun kaynagi sahip olunan isi yaptirma ve is yaptiran yetkisidir (Eren

2009:274).

Isletmelerin her kademesinde bulunan personelin sorumluluklar: belli
olmamasi igletme icerisinde karmasalara neden olabilmektedir. Meydana gelen

karmasalar, isletme icerisinde krizlere neden olabilir.
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1.4. Yonetimin Yetersizligi

Krizler, dogal felaketler ve tamamiyla isletmelerin kontrolii disinda
gerceklesen olaylar hari¢ beklenmedik ve Onlenemez bir sekilde meydana
gelmemektedir (Akgemci, Giiles 2010:212).

Krizlerin isletme dis1 nedenleri kadar isletme ici nedenler de etkilidir. I¢
nedenlerin baginda yonetimin yetersiz olmasi gelmektedir. Yonetimin dis ¢evreyi ve
i¢ c¢evreyi siirekli izleyerek olusabilecek tehditleri 6nceden fark etmesi
gerekmektedir. Yetersiz yonetim krizleri veya krizlere neden olabilecek olaylari

farkina varmayarak krizlerle karsi karsiya kalabilmektedir.

Yoneticilerin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmadiklart durumlarda isletme
krize girebilir. Yoneticilerde gorilen asagidaki gibi eksikliklerden dolay: isletmeler
krizlerle kars1 karsiya kalabilirler (Ornek 2006:135):

e Tahmin etme ve sezgi giiclinlin zay1flig1.

e Sorunlarda ki farklilig1 kavrayamayip eski ¢oztimlerde 1srar etmek.
o Krizi kabul etmemek.

e Yeterince bilgi toplamama.

e Cevredeki degisime ayak uyduramama.

1.3. Kriz Yonetim Siireci ve Asamalari

Kriz yonetim sirecinde proaktif ve reaktif olmak {izere iki yaklasim

bulunmaktadir. Kriz yonetimi siirecinde iki yaklasim birlikte ele alinacaktir.
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Sekil 1.2. Kriz Yodnetim Sdireci
Kaynak: GORAL Ramazan Turizm Sektoriinde Stratejik Kriz Yonetimine iliskin
Butiinsel Bir Cerceve, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Dergisi, 2014,
S:94.

Kriz yonetim siireci sadece kriz meydana geldigi anda yapilan isler degil, kriz
oncesi ve sonrasinda yapilmasi gereken isleri kapsayan dinamik bir siirectir (Ornek
2006:156).

Krizler ister insani nedenlerden olsun isterse dogal nedenlerden meydana
gelsin meydana gelen tiim krizlerin beklenilmeyen, tahmin edilemeyen, hazirlikli
olunmayan, planlanmayan gibi ifadelerle tarif edilen ve sikintilara neden olan bir

yonl vardir (Korkmazytirek, Basim 2009:22).

Tamara Erickson kriz yonetimini durgunluk ortaminda krizi basariyla

yonetmek nerdeyse bir sanat formudur seklinde tanimlamaktadir (Wells 2008:15).

Giliniimlizde yoneticiler krizlerin isletmeleri etkileyip etkilemeyecegini
diisiinmek yerine, nerede, ne zaman, nasil bir krizle karis1 karsiya kalacaklarini ve bu
krizlerden isletmelerin ne kadar etkilenecegini diistinmek zorundadirlar (Hasit 1999:

63).
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Kriz kavraminin ortak bir tanimi1 olmadig1 gibi kriz yonetimi kavraminin da
ortak bir tanimini yapmak zor olacaktir. Kriz yonetimi i¢in yapilan tanimlarin

bazilar1 sdyledir:

Kriz yonetimi, isletmelerde gergeklesme ihtimali olan ya da baslayan krizi
analiz edip, krize neden olan problemi ¢oziimleyen ve bu donemi olabilecek en az

kayipla atlatabilme surecidir (Bozgeyik 2008:30).

Baska bir tanima gore: Kriz yonetimi, isletmelerin karsilasmasi olas1 krizlerin
sinyallerinin yakalanarak, degerlendirilmesi krizlerin en az zararla atlatilmasi igin

gerekli tedbirlerin alinip bu tedbirlerin uygulanmas: siirecidir (Simgek 2001:319).

Kriz yonetimi, faaliyet gdsterilen alana ve gelecege yonelik sorun ve tehdit
unsurlarinin belirlenip, uygun tepki ve stratejilerin belirlenmesi, isletmenin krizle
basa c¢ikabilecek tedbirlerin  belirlenmesi, uygulanmasi ve sonuglarinin

degerlendirilmesi siirecidir (Ozer 2011:263).

Farkli bir tanima gore kriz yonetimi, baslayan veya baslama ihtimali olan
sorunlarin 6nceden belirlenip, analiz edilip isletmeyi en az zararla kurtarma

faaliyetleridir (Akdogan, Cing6z 2009:6).

Genel bir tanim olarak kriz yonetimi, krizi tahmin etme, krizi 6nleme, krize
hazirlanma ve mevcut krizin Ozelliklerini belirlenmesi sartlarin iyilesmesi ve
o0grenme mekanizmasinin olusturulmasi, uygulanmasi gibi faaliyetleri iceren bir

stirectir (Hasit 2013:35).
Kriz yonetimin 6zellikleri ise sdyle siralanabilir:

o Kiriz yonetimi isletmelere krizlere kars1 her zaman hazir olmalarini saglar.

¢ Birden fazla kademeden olusan bir siiregtir.

e Etkin bir kriz yonetimi isletmelerde krizleri kisa siirede kontrol altina
alinip en az kayip ve zararla atlatilmasini saglar.

e Kriz yonetimi igletmelere gore farklilik gosterir(Akgemci 2008:448).

e Kriz yonetimi krizlerin tiirlerine gore gerceklestirilen bir siiregtir.

e Kriz yonetimi isletme icin krizi minimum maliyet ve maksimum getiri ile
atlatmay1 amaglayan bir siirectir(Avgan 2010:63).

e Kriz yonetimi siirekli bir iglemdir.
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e Kriz yonetimi Onemli, zor, gerekli ve karmasik bir siirectir( Hasgit

1999:66).

Kriz yonetim siireci genel olarak 5 asamadan olugmaktadir. Bu asamalari
sekil 2’deki gibi gosterilebilir. Kriz yonetimi agsamalar1 proaktif ve reaktif yaklasim

olarak ele alinacaktir.

Reaktif yaklasim krize gergeklestikten sonra, krizin nedenlerin ve
sonuclarinin arastirilmasi, aksaklarin giderilmesi adina ¢oziimler iiretilmesi siirecidir.

Bu yaklasimda kriz meydana geldikten sonra 6nlem arama surecidir.

Proaktif yaklasim ise kriz meydana gelmeden Once analiz yaparak ve olasi
problemleri ongorerek gerekli Onlemleri alarak kriz baslamadan gerekli

diizenlemelerin yapilmas: siirecidir.

1.3.1. Krize Hazirhk

Krizin bu asamasinda proaktif yaklasimi benimseyen isletmeler kurduklar
erken uyar sistemi ile algilanan sinyaller i¢in uygulanacak stratejilerin belirlenmesi

asamasidir.

Gegmiste krize hazirlik geleneksel olarak kapasiteleri gelistirmek ve krizle
miicadele edebilmek icin araglar gelistirmek iken, gliniimiizde krizlere hazirlikta yeni
egilim ise bilinmeyenlere cevap hazirlamak i¢in gerekli yaklasimlar1 uyarlamay1

gerektirir (Baubion 2013;10).

Bu asama krizlerin meydana getirebilecegi zararlardan korunmaya yonelik
faaliyetleri igerir. Bu bakimdan krizlerin engellenmesi i¢in erken uyari sistemi ve
krize hazirlik asamasmin birlikte islemesi gerekmektedir (Asunakutlu, Dirlik

2009:46).

Krizin sinyallerinin alinmasiyla krizi 6nleme mekanizmasi harekete geger.
Ust yonetim gelen bilgilere gore krizi dnlemeye yonelik faaliyetlere baslarlar. Bazi
durumlarda erken uyari, Onleme ve koruma sistemleri diizenli caligsada kriz
durumunda tamamen kurtulmak miimkiin olmayabilir. Bu durumlarda igletme
yonetiminin krizin ilk iki agsamasindan elde ettigi verileri ¢ok iyi analiz ederek kriz

icin yeni &nlemler almas1 gerekmektedir (Ozer 2011:271).
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Reaktif yaklagimi benimseyen isletmeler bu asamada hareketsiz kalmay:
tercin ederler, bu donemde isletmelerde kriz belirtileri goriilmektedir, krizin
belirtileri ortaya ¢ikmasina ragmen isletmeler bu gelismelere tepkisiz
kalabilmektedir. Bu asamada isletmenin tiim faaliyetlerinde diisiisler meydana
geldigi halde reaktif yaklagimi benimseyen isletmeler faaliyetlerini olagan sekilde

devam ettirmektedir (Akgemci, Giiles,2010:216).

Isletmeler bu dénemde rutin islerinin disma ¢ikmaz ve yeni faaliyetlere
yonelmezler. Isletmelerin bu ddénemde hareketsiz kalmalarmin 4 nedeni vardir

(Demiral 2011:29):

e Yoneticilerin ortaya ¢ikan firsat ve tehditleri gecici olarak algilamasi.

e Yapilacak degisimlerle var olan dengelerin bozulabilecegi diisiincesi.

e Gegmis basarilarin mevcut politikalarla elde edilmis olmasi.

e Yoneticilerin daha onceki uyguladiklari politikalarin yanlis oldugunun
ortaya c¢ikip kendilerinin suglanacag diisiincesi (Hasit,2013:29).

Kriz belirtilerinin ortaya ¢ikmasinin {izerinden zaman gegtik¢e, yonetim hatali
oldugunu fark eder. Cevrede meydana gelen gelismeler nedeniyle isletme
faaliyetlerini gerceklestirirken zorlanmaya baslar. Bu zorlanma ile birlikte maliyetler
artmaya baglar, kaynaklar yetersizlesir ve isletme amaglarindan uzaklagmaya baslar

(Dinger 2013:417).

Bu gelismeler altinda isletmeler, bundan sonraki faaliyetlerine nasil devam
edecegine karar vermesi gerekmektedir. Ortaya ¢ikan problemleri belirleyip yeni

stratejiler gelistirmelidir.
Proaktif yaklagimi benimseyen isletmelerde krize hazirlik asamasi ilk sirada
yer alirken reaktif yaklagimini benimseyen isletmelerde ikinci sirada yer almaktadir.
1.3.2. Kriz Sinyalinin Alinmasi

Kriz surecinin ilk asamasi krizin olusumudur. Krizlerin ani olarak ortaya
ciktig1 goriisii hakim olsa da dogal afetler haricinde meydana gelen krizlerin disinda
meydana gelen krizlerin biiyiik ¢ogunlugu kriz olusum siirecinde bazi sinyaller verir.

Bu sinyallerin algilanamamasi, yeterince dikkate alinmamasi1 veya sinyallerin krize
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ait oldugunun diisiiniilmemesi krizin ortaya ¢ikmasina neden olur (Akgemci
2008:449). Proaktif yaklasimi benimseyen isletmeler ortaya ¢ikan sinyalleri dnceden

alirlar.

Isletmelerin i¢ ve dis sinyalleri ilk adimda onemli bir yer tutmaktadir.
Isletmeler icin ikisi de ayn1 derece dnemlidir ve aynmi titizlikle degerlendirilmelidir

(Patan 2009:43).

Sinyallerin algilanmasi i¢in isletmelerin erken uyari sistemi olusturmalari
gerekmektedir. Isletmeler; ¢evredeki degisiklikleri belirginlesmeden once tespit
etmek, degisimin hizi, yonii ve normalden sapmalar1 belirlemek ve sapmalar
dogrultusunda stratejileri belirlemek, bu stratejileri uygulamayr ve erken uyari

sisteminin kurulmasini kapsayan Kriz strecidir (Ozer 2011:270-271).

Kriz yonetimi siirecinde reaktif yonetim yaklagimi benimseyen isletmeler
krizin bu asamasinda olacaklarin farkinda olmazlar. Krizin ilk asamasi olan bu
donemde heniiz kriz meydana gelmemistir (Sen 2011;25). Isletmeler igin kriz dncesi
donem en Onemli asamadir, muhtemel krizleri onceden fark etme ve muhtemel

krizlere 6nlem alabilmek icin en 6nemli donemdir (Ozer 2011:270).

Bu asamada, isletmelerin amag¢ ve varlifini tehdit eden durumlar sinyaller
vermeye baglamaktadir, isletmeler veya isletme-cevre iliskilerinde sorunlar

baslamaktadir (Can 1997:314).

Bu donemde isletme igi iletisim bozulmaktadir, boliimler arasi iletisimin
bozulmasi, gozle goriiliir hatalara, isletme igerisinde ki uyumun bozulmasina yol

acmaktadir (Hagit 1999:51).
Isletmeler bu donemde meydana gelen gelismeleri yeterince takip etmemesi,
krizin sinyalini algilayamamasi krizin diger asamalarina gecisi hizlandirmaktadir.
1.3.3. Krizin C6zUmu

Proaktif yonetimi benimseyen isletmeler kurduklari erken uyari sistemleri
sayesinde fark edilen kriz sinyallerinin harekete gecirecegi koruma mekanizmalari,
yonetime, krizi denetim altina alic1 6nlemler konusunda ciddi ipuglar saglayacaktir.

Erken uyari sistemleri ile koruma mekanizmasi uyumlu ¢alismasi buradan elde
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edilen verilere gore gelistirilen stratejilerin uygulanmasi krizin denetim altina

alinmasinda avantaj saglayacaktir (Simgek 2001:230).

Krizlerin denetim altina alinabilmesi i¢in li¢ ortak nokta belirleyerek, bu
noktalar hakkinda isbirligi icerisinde c¢aligmalidirlar bu ii¢ nokta asagidaki gibidir
(Yavas 2014:31).

e Varolan duzeni sirdirmek.
e Zaman ve maddi kayiplar1 géze almak.

e Krizden deger yaratmak ve firsat dogurmak.

Isletmeler belirledikleri bu amaclar dogrultusunda hareket ederek mevcut

krizin ¢6ziimi i¢in biiyiik avantaj saglamis olacaktir.

Reaktif yaklasimi benimseyen isletmeler ise bu donemde yoneticilerinin
karasiz kalmalar1 isletmelerin aleyhlerine olmaktadir, bu isletmeler i¢in kabul
edilebilir bir durum degildir, ¢iinkii verilemeyen kararlar krizlerin daha da

derinlesmesine neden olmaktadir (Demiral 2011:30).

Belirsizlik ve risk, karar alternatiflerini ¢ogaltir. Kisisel yorumlar artmaya
baglar, bu da isletme igerisinde fikir birligi olusmasinmi engelleyebilir (Dinger

2013:418).

Bu durum kurumsal Kkontrolde artisa, biirokrasinin ve otoritenin

yogunlagmasina neden olur. Bu durum personel iizerinde baski ve strese neden

olabilmektedir (Sen 2011:27).

Isletme yonetimi bu siirecte hem isletme iginde meydana gelen gerilimi
azaltmaya c¢alisirken hem de kriz siirecinde uygulanacak stratejileri olusturmaktadir.
Kriz nedeniyle olusan baski ve merkezilesmelerden dolayr planlar beklentileri

karsilamayabilir (Akgemci 2008:443).

1.3.4. Normale Doniis

Bu asamada kriz kontrol altina alinmis olup, isletme kriz baslamadan 6nceki
faaliyetlerine donme silrecindedir. Proaktif ydnetimi benimseyen isletmelerin

normale doniisii daha hizli gergeklesebilir. Kriz siirecinde isletme i¢ ve dis gevresi
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zarar gormiistlir ve zarar goren kisimlar1 onarilmaya calisilmaktadir. Kriz sonrasinda

isletmelerin normale doniis icin sormasi gereken sorular sunlardir:

e lyilestirme igin gereken temel islemler nelerdir.
e Miisteriye hizmet verebilmek i¢in gerekli faaliyetler nelerdir.

e Hangi halkla iligkiler faaliyetleri yapilacaktir.

Reaktif yonetimi benimseyen isletmeler i¢in bu siire¢ daha yavas olmaktadir.

3

Bu doénem Meyres ve Holusha’nin deyimiyle “ zamaninda davranmayanlar igin
diinyanin ¢oktan degismeye basladigi evredir.” Bu donemde artik, isletme disindaki
gruplar isletme i¢inde meydana gelen olaylardan haberdardir (Mutlu, Biiyiikbalci

2009:128).

Isletmeler ilk iki asamada krizleri onleyecek calismalari yapmakta geg
kaldiysa ve degisimleri takip edemedilerse artik krizle kars1 karsiya kalmis demektir

ve isletmede bir panik havasi olusmustur (Ork 2006:32).

Degisik problemler ve ortaya ¢ikan panik havasi bu donemde siddetlenerek
artmaya devam etmektedir. Planlama yapmak yerine gunlik faaliyetlere 6ncelik
verilmektedir. Isletme igindeki panik durumu alt kademelere dogru yayilmaya baslar

ve Orgut ikliminde bozulmalar meydana gelir (Dinger 2013:418-419).

Kriz etkisini arttirdik¢a isletme yapisinda bozulmalar ortaya ¢ikabilir. Bu
donemde isletme yoneticileri isletme hedeflerinden uzaklasmaya baslarlar ve
kendilerine yonelik faaliyetlerde bulunurlar. Isletme icerisinde moral diizeyinde

diisiisler meydana gelmektedir (Hasit 1999:56).

Kriz siireclerini en az zararla atlatilabilmesi i¢in planlarin yapilmasi
isletmelere Onemli {stiinlikk saglayacaktir. Bu siirecte plansiz hareket etmek

isletmelerin daha biiyiik sorunlarla kars1 karsiya kalinmasina neden olabilir (Yavas
2014:25).

1.3.5. Degerlendirme

Kriz yonetim siirecinin son asamasi degerlendirmedir. Proaktif yaklasimi
benimseyen igletmeler kriz 6ncesi ve kriz sirasinda aldiklar1 karalar1 ve uyguladiklar
stratejileri bu asmada degerlendirirler. Bu degerlendirme sonucunda meydana

gelebilecek krizlere kars1 daha hazirlikli olmak ve ilerde olusabilecek krizlerle daha
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iyl miicadele edebilmeyi saglamaktir. Bu asamada yapilan calismalar “ hatasiz

O0grenme” olarak adlandirilir (Hasit 1999:71).

Degerlendirme safhasinda onemli olan nokta; isletmenin krizden neler
ogrendigi ve bunlar1 gelecekte nasil kullanacagidir. Bunun nedeni krizlerin isletmeye
birtakim zararlar verse de dogru yonetilerek iyi degerlendirdikleri stirece yoneticilere
deneyimler kazandirmaktadir. Kazanilan bu deneyimlerin sayesinde ilerde

karsilagsma ihtimali olan krizlere kars1 fayda saglayacaktir (Avgan 2010:55).

Isletmelerin karsilastiklar;, dogal sebeplerden meydana gelen deprem, sel,
yangin gibi krizlerin haricinde meydana gelen krizlerin biiyiik ¢ogunlugu dnceden

sinyaller vermektedir.

Yanginin sinyali dumanla anlagilir, eger onceden erken uyar1 sistemi varsa
alarm devreye girer ve kurtarma faaliyetleri baslar. Her kritik olay denge durumunu
kaybederek, dengenin bozuldugunu sinyallerle ortaya ¢ikarmaya baslar (Giiltekin
2002:40).

Krizler, bir zincir reaksiyon seklinde ele alinabilir. Bu reaksiyonun ilk
asamasi, onemli bir olaymn ortaya ¢ikmasidir. Reaksiyonun devaminda meydana

gelen olay, hiz kazanarak devam etmektedir (Korkmazyiirek, Basim 2009:20).

Kriz siirecini olusturan asamalarin kendine o6zgli bir takim belirtileri
bulunmaktadir. Bu belirtileri erken fark eden isletmeler kisa siirede kriz ortamindan
cikabilecek pozisyona gelmekte ve krizleri dnleme sanslar1 ylikselmektedir (Hasit

1999:48).

Reaktif yonetimi benimseyen isletmeler i¢in karsilastiklar1 krizlere tepki
vermeleri icin son firsatlart bu dénemdir. Isletme yoneticileri krizden ¢ikabilmek i¢in
uygun stratejileri  belirlemeleri ve degisimleri baglatmak i¢in zaman
kaybetmemelidirler. Belirlenen stratejiler sorunlar1 ¢dzemeyecek olursa var olan

sorunlar biiyiir ve derinlesir (Dinger 2013:419).

Kriz siirecinin son agamasina gelindiginde kriz oncesi duruma ge¢cmek

nerdeyse imkansiz gibidir.
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Bu asamada isletmelerin, ¢evreyle olan iligkileri bozulmaya baslar, 6z
kaynaginin azalmasi ve pazar payinda azalma gibi nedenlerden dolay1 isletmeler

bliyiik sorunlar yasamaktadir (Demiral 2011:32).

Kriz sonrasi ayakta kalmay1 basaran isletmeler kalici zararlar gormiislerdir.
Kriz donemlerinde meydana gelen gerginlikler igletmelerin iliskide oldugu biitiin i¢

ve dis ¢evre faktorlerini etkilemistir (Yavas 2014:26).

Kriz yonetiminin basariya ulasabilmesi icin isletmelerin krizlere karsi kriz
planlarinin hazir olmalidir. Kriz aninda isletme yonetimi, krizinin boyutlarini

belirlemeli ve krizin etkilerini analiz etmelidir (Akgemci 2008;445).

Isletmelerin kriz déneminden 6nce bulundurdugu calisan sayisi, miisteri
sayisi, teknik alt yapist kriz sonrasini degerlendirme yapilirken temel Kriter
olusturmaktadir. Isletmeler kriz sonrasinda bu kriterlerin ne kadarim koruyabildilerse

krizi o derece basari ile atlatmis demektir (Akgemci, Giiles 2010:218).

Krizin baglamas1 siddetlenmesi ile ilgili sathalar1 sekil 2°de ki gosterilebilir.

— |
—
/‘I"“'v Cabuk -
s ket . — S
— ] renet 1
b= | Doaru —_ e
| Hareket - -
T - Etkin Re & syon — 7
B s e~
- | -
~ - - -
- Secenek Yok
Safha 1 Safha 2 Safha 3 Safha 4 Safha 5
HORLOK ATALET . KARAR KRIi= =0 RME

-
7
Serileme Baslar

eatarli Kurumsal Denge

- - RKurumsal Paerformans

Sekil 1.3. Kriz Asamalar1
Kaynak: PATAN Nihal Giinseli, isletmelerde Kriz Yonetimi Ve Stratejinin Onemi,
Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Yiksek Lisans Tezi, Konya, 2009,
S:29

1.4. Krizin Etkileri

Kriz sureci bittikten sonra krizin isletme ve personel iizerinde bazi etkileri

olacaktir. Kriz etkilerini 4 baslik altinda ele alinmaktadir bu bagliklar sunlardir:
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e Krizin isletmeye etkisi.
e Kirizin galisanlara etkisi.
e Kirizin karar surecine etkisi.

e  Kirizin Orgit iklimine etkisi.

1.4.1. Krizin Isletmeye EtKisi

Isletmeler kriz siirecinde birgok alanda etkilenmektedir. Kriz etkisiyle
isletmelerin yapisinin bozulmasi, mali yapisinin bozulmasi, Kalifiye elemanlarimi
kaybetmesi, pazar payinin azalmasi, hammadde bulunmasi gibi sikintilarla karsi

karsiya kalabilirler.

Olast bir kriz durumda kredi olanaklarinin kisitlanmasi, satislardan elde
edilen gelirlerde azalmalarin meydana gelmesi gibi nedenlerden dolay: isletmelerde

nakit sikintis1 meydana gelmektedir (Akgemci 2008:445).

Isletmeler kriz strecinde imaj kaybi yasayabilmektedir ve bu durum
isletmeler i¢in imaj kaybiyla birlikte maddi kayiplar1 da beraberinde gelmektedir.

Kriz siirecinde yasanan kayiplarin telafi edilmesi zaman alacaktir.

1.4.2. Calisanlara Etkisi

Krizlere uygun stratejinin belirlenmesi, zamanin ve kaynaklarin kisitli olmasi,
isletme yonetiminde ve personelin {izerinde strese neden olacaktir. Krizler, personel
tizerinde korku, endise, heyecan, tehdit ve stres gibi olumsuz etkiler yaratabilir (Hasit
1999:60).

Kriz donemlerinde, isletmelerde bilgi akisi yetersiz olabilir ya da yanlis
bilgiler isletme igerisinde dolasabilir. Bu durum isletmelerin kendine olan givenini

sarsacak ve ¢atismalarin ¢ikmasina neden olacaktir(Mutlu, Biiyiikbalci 2009:130).

Kriz igletme personelinin motivasyonun diismesine neden olur. Kriz
ortaminda iletisim eksikligi nedeniyle is arkadaslarini rakip olarak goérme iist

amirlerine kars1 6fke uyandirir (Gultekin 2007:35).

Isletme igerisinde meydana gelen iletisim eksikligi kriz sonrasi siirecin

uzamasina neden olurken, 6rgut ikliminin de bozulmasina neden olabilir.
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1.4.3. Karar Surecine Etkisi

Krizin karar surecine etkisi 3 farkli sekilde gorulmektedir. Bunlardan ilki

kararlarin merkezilesmesidir.

Kriz déneminde isletme yonetimi aldigi kararlarda denetimi saglamak igin
daha merkezci bir yapiya biirinmektedirler. Krizin 6nlenmesi veya ortaya ¢ikacak bir
basarisizlik isletmenin varligin1 tehlikeye sokacagindan yonetim olast bir

basarisizlig1 6nlemek igin kararlar1 kendinde toplamak istemektedir (Hasit 1999:59).

Bdylece kararlar tepe yonetiminin guvenini kazanmis kisiler tarafindan alinir.
Boylelikle karar grubu iyi bir lider tarafindan ydnetilen gruba donisiir. Karar
stirecine katilan kisi sayis1 azaltilarak yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi sinirlandirilir bu

durum kararlarin merkezilesmesine neden olmaktadir (Dinger 2013:421).

Merkezi karar biriminin olusturulmasinin bir baska eksikligi de ¢alisanlarin
inisiyatif kullanmalarin1 engellemesidir. Caliganlarin inisiyatif kullanmalarinin

engellenmesi motivasyon diisiislerine neden olabilir (Sen 2011:31).

Krizlerin karar siirecine ikinci etkisi karar netliginin bozulmasidir. Bu
dénemde ¢alisanlarin karar verme, analiz yapma ve 6ngoriide bulunma sureclerinde
sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Karar siirecine diger etkisi hesap hatalaridir, daha az
fikir tizerinde durma ve sadece 6nemli sorunlar {izerine yogunlagsmalar goriiliir. Kriz
streclerinde yoneticiler daha az ama daha Onemli kararlar vermek zorunda
kalmaktadirlar (Ozer 2011:281).

Krizin karar sirecindeki son etkisi ise hizli karar verme zorlugudur. Kriz
strecindeki isletmelerde yetkinin merkezilesmesi ve korku, panik durumu karar
stirecinin degismesine neden olmaktadir. Karar siirecine katilan birey sayisinin
azalmasi ve karar niteliginin degismesi ve en Onemlisi krizlere hizli tepki vermek
i¢in karar alma hizinin artmasi gerekmektedir. Isletmeler icin énemli olan bu
degisikliklerin, stresli ortamdan en az etkilenerek gerceklesmesidir. BOylece krizi en
hizli ve en kisa siirede ¢6zecek kararlarm alinmasini saglanmasidir (Mutlu,

Biiyiikbalc1 2009:130).
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1.4.4. Orgiit iklimine Etkisi

Orgiit iklimi; bir organizasyonda islerin nasil yapilacagmi, personelin
calisma yerlerini tanimlayan, isletmenin amaglarini ve isin zorluklar1 hakkinda
personele bilgi veren, organizasyonun sahip oldugu politikalar ve uygulamalar
batinudur (Kyrillidou, Baughaman 2016:154).

Isletmeyi bir sosyal varlik olarak ayakta tutan sey, sahip oldugu degerlerdir.
Bu degerler maddi oldugu kadar, gozle goriilemeyen elle tutulamayan nitelikler tagir

ve orgit kultirini bicimlendirir (Ornek 2006:147).

Isletme igi iletisimin bozulmas1 ve kriz etkileri ile isletme igerisinde moral
kaybina neden olur. Bu moral bozuklugu ve stres orgiit iklimini de etkileyecektir.
Orgiit ikliminde meydana gelen bozulmalar, personel arasinda catismalar, bir
birlerine kars1 giivensizlige ve iist yonetime kars1 giivensizlige neden olacaktir (Sen
2011:32).
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ISLEVLERIi

2.1. insan Kaynaklar islevleri

Isletmelerde calisanlarla ilgili isleri yapilmasi iizerine kurulan birimlerin
farkli bir uzmanlhk alan1 olarak ortaya c¢ikmasi endiistri devrimine kadar
uzanmaktadir. 1700’lerin sonu 1800’lerin basi olan bu donemde fabrikalarda
calisanlarin iicretlerinin 6denmesi ve diger ihtiyaclarinin giderilmesi i¢in c¢alisanlar
bulunduruluyordu. Daha sonraki sirecgte fabrikalarda calisan sayisinin artmasiyla
calisanlarla ilgilenen kisilerin is yiikleri artmis, bu artig personel birimi ayr1 bir birim

haline gelmesine neden olmustur. (Ergeneli 2014:3).

1800’10 yillarin basindan itibaren genel olarak yonetimin islevi, ise yiikledigi
degerler ve yapilan isin niteligi zamanla degismistir. Daha ¢ok el yordamiyla
yuratilen ve fiziksel glice dayanan isler yerini makine giicline birakmistir (Findikg¢1
2001:7).

Is tanimmin degismesiyle yapilan isin niteligi de degismeye basladi bu
degisikliklerle birlikte ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in personel birimleri
olusturulmaya baslamistir. Personel yonetimi konusu isletmenin insan kaynagidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi; insan kaynaginin en verimli bicimde saglanmasi,
kullanilmas: ve gelistirilmesi i¢in yol ve yontemleri gosteren bir disiplindir (Tutum
1976:2).

Bagka bir tanima gore insan kaynaklari, isletmede rekabetci Gstlnlikler
saglamak amaciyla gerekli personel kaynaginin saglanmasi personelin istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politika olusturan, planlayan, orgiitleyen, yonlendiren ve
denetleyen bir disiplindir. Tanim iki tip ¢alismay1 i¢cermektedir birincisi personel
yonetimi olarak adlandirilan ise alma, sinav yapma, siniflandirma, atama, ¢alisan
sicili diizenleme, terfi gibi konular1 kapsayan siirectir. Ikinci kisim ise insan
kaynagina iliskin politikalari, planlar, isci-igsveren iliskileri, cevresel ve isletme
icindeki gelismeler karsisinda personelin durumu gibi gelismeleri kapsayan bir

srectir (Yiksel 2003:8-9).
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Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis ve insan kaynaklari
yonetiminin bugiin ki halini almasi, uzun ve ¢ok ¢esitli asamalardan gegctikten sonra

miimkiin olmustur (Yiksel 2003,9).

Personel yonetimi klasik anlamda; ise alma, isten c¢ikarma, calisan
dosyalarinin olusturulmasi, iicret 6demeleri gibi uzmanhk gerektirmeyen idari isleri
kapsayan bir siirectir. insana yonelik goriislerin degismesiyle insanin en degerli
sermaye oldugu anlasildikca insan kaynaklar1 gorevlerine daha spesifik ve uzmanlik
gerektiren gorevler eklenmistir. Boylelikle 1980°1i yillardan itibaren personel
yonetimi fonksiyonlarma alternatif olarak insan kaynaklari yonetimi adi altinda
caligmalar hiz kazanmustir. Insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonu; insan kaynaklar:
planlariin olusturulmasi, is analizi, is tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim, {icret,
yan 6demler, performans yonetimi, saglik ve giivenlik, kariyer yonetimi, is tatmini,

stres ve g¢atisma yonetimi gibi yeni islevler tistlenmistir (Giirliz, Yaylaci1 2007:35).

Kuskusuz insan kaynaklar1 yonetimi 1980°li yillara kadar “ Fordist-
Taylorist” paradigma tarafindan bir girdi olarak kabul edilen insan unsuru;
kiresellesme ve dolayisiyla uluslararasi rekabet, bilgi ve iletisim teknolojisindeki
gelismeler ile stratejik 6nem kazanmistir. Bu gelismeler insan kaynaklariin 6nemini

daha da artirmistir (Bing6l 2014:6).

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki insan
kaynaklarini organizasyonun amagclari dogrultusunda en verimli ve en etkin bir
sekilde harekete gecirmek, ikincisi ise is gorenlerin ihtiyaglarmin karsilanmasi ve
personeli mesleki bakimdan gelistirmektir. Insan kaynaklari ydnetimi hem personelin
bilgi, yetenek ve tecriibelerinden maksimum diizeyde faydalanarak isletmeyi
hedeflerine ulastirmak i¢in c¢alisir hem de is gorenlerin organizasyondan
beklentilerine cevap verebilmek igin gerekli yontemleri kullanir. Cift yonli bu gorev

insan kaynaklarina iist diizeyde bir sorumluluk yiiklemektedir (Filiz6z 2003;162).

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farki tablo 3’te ki

gibi gosterebilir.
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Tablo 2.1. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Arasindaki Farklar

Personel Yonetim anlayisi

insan Kaynaklar1 Yonetim Anlayist

Taktik odaklidir.

Strateji odaklidir.

Kisa vadelidir ve orgiitlenmenin diger
alanlarindaki politikalara karsilik verir.

Uzun vadelidir ve orgiitlenmenin diger
alanlarindaki politikalarin1 yonlendirir.

Sorunlar1 genel bir ¢ergceve olmaksizin
ayr1 ayri ele alinir.

Sorunlart Orgiitlenmenin yararina olan
acik bir bigimde tanimlar ve tim Orglte
iligkin bir ¢ergeveye yerlestirir.

Calisanlarin karar almaya ¢ok az dahil
olduklari, geleneksel c¢alisma sekilleri
olan orgutlenmelerde goralir.

Calisanlart karar almaya dahil etmenin
onemi lzerinde durur

Sendikalagmis orgiitler goriilebilir.

Bireysel, bagimsiz anlagmalar1 tesvik

eder ve sendikalarin lizerinde daha az
durur.

Birey gruplarina aynir Odiilleri  ve
kosullar1 saglamaya odaklanir.

Miinferit sézlesmeler ile ticret ve odiil
sistemlerine odaklanir.

Personel fonksiyonu faaliyetlerinin-ise
alma, segme ve egitim, vb- hepsinde
uzmanlagmaya calisir.

Daha cok politika, planlama, izleme ve
degerlendirmeye odaklanmak icin ise
alim, se¢cme ve degerlendirme, vb
personel fonksiyonu faaliyetlerini bolim
yOneticilerine birakmaya calisir.

Kaynak: Canan CETIN, Esra Ding OZCAN, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta
Basim, 1. Basim, Eyliil, Istanbul, 2013, S:6.

2.1.1. Ucretlendirme

Ekonomistlere gore iicret, bedensel veya zihinsel, emege iiretim faaliyetleri
karsihigi 6denen bedeldir. Isletmeler agisindan bakinca iicret, maliyet unsurudur.
Isverenlerin iicret diizeyi beklentisi, maliyetlerin minimize edilecegi nokta olarak
goraldr. Oysaki Ucret maliyeti artiran bir unsur olmasina karsin verimliligi dogrudan
etkileyen bir unsurdur. ilke olarak iicret arttikca verimlilik yiikselir ya da isgorenin

performansi artikga aldigi ticret artmalidir (Sabuncuoglu 2000:208).

Ucretlendirme isletmelere yol gdsteren temel yol haritasidir. Ucret politikalar:
isletmelerin vizyon, misyon, hedefleri dogrultusunda ve insan kaynaklar1 politikalar

dogrultusunda belirlenir( Ayan 2011;226).

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki alanlarda farklilasma oldugu gibi
calisanlarin {icretleri konusunda da bazi farkliliklarin olmasi gayet dogaldir (Serinkan

2007:210).
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Isletmeler icin iicretlenmenin olusum siiresini sekil 4’teki gibi gosterilebilir.

is Analizlerinin Yapilmasi

'

Faktorlerin Belirlenmesi

is Degerlemesi

v

is Gruplandirmasi

v

Piyasa Ucret Arastirmasi

v

Ucret Yapisini Olusturma

!

is Grubuna Bagli Olarak

islerin Ucretlenmesi

Sekil 2.1. Ucretlemenin Olusum Suireci.
Kaynak: SABUNCUOGLU Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitapevi,
1.Basim, Eyliil, Bursa, 2000, S:212

2.1.2. istihdam

Istihdam; isletmenin gelecege yonelik is giicii arz ve talebinin sistematik bir
sekilde tahmin edilmesidir. Daha genis bir tanimla isletmenin her kesimi igin
gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli ¢alisan gereksiniminin 6nceden
belirlenmesi ve bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacagini belirleme

olarak tanimlanabilir (Ork 2006:62).

Insan kaynaklar1 planlamast ile ilgili ilk tanimlardan birisi 1967 yilinda E.B.
Geisler tarafindan yapilmistir. Geisler insan giicli planlamasini “igletmelerin dogru
sayida, dogru yerde kullanilan, ekonomik olarak en faydali isleri yapan dogru
niteliklere sahip insanlari belirleme, gelistirme, denetleme ve bu insanlara sahip olma
siirecidir” diye tanimlar (Oke 2016:9).
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Istihdam planlamas: gelecege yonelik bir faaliyet oldugu igin isletme igi ve
dis1 degiskenlere iliskin tahminlere dayanmaktadir. Isletme ici personel hareketlerini,
isletmenin gelecege iliskin yatirim, biliylime, kiigiilme planlari, insan kaynaklarmin
istthdam planlamasi ve gelistirmesi, isletme i¢i degiskenler, isletmeye alinacak veya
isten ¢ikarilacak personelin nitelik ve sayisi hakkinda karar vermeyi etkilemektedir
(Yiksel 2007:69).

Etkili bir istihdam planlamasin temel amaci dogru zamanda, dogru yerde,
dogru sayida ve yetenekte insanlari saglamak olarak belirtilir. Istihdam

planlamasinin amagclarini sekil 5teki gibi gosterilebilir (Cetin, Ozcan ;2013:41-42).

istihdam
Planlamasi
Dogru Dogru Dogru Dogru
insan Yetenekler Zaman Yer

Sekil 2.2. Istihdam Planlamas1 Amaglar.
Kaynak: Canan CETIN, Esra Din¢ OZCAN, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta
Basim, 1. Basim, Eyliil, istanbul, 2013, S:45

Bununla birlikte insan kaynaklar1 planlamasinin amaglari su sekilde

siralanabilir:

e  Gerekli goriilen uygun beceri, uzmanlik ve yeterliliklere sahip personel
sayisini korumak,

e Calisanlarn iistiinliiklerini ve eksikliklerini belirlemek,

o lyi egitilmis, esnek isgiiciinii gelistirerek belirsiz cevrelere uyum saglama
yetenegini gelistirmek,

o Isgiicii bagimliligin azaltmak,

e (Calisanlardan en verimli sekilde yararlanmak,

2.1.3. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerin hedeflerine ulasmasimi saglayan faktdrlerin basinda insan

kaynaklar1 unsuru gelmektedir. Isletmeler insanin 6nemini fark ettikleri icin egitim
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ve gelistirme faaliyetlerine yogunlasmaktadir. Isletmeler yogun rekabet ortami ve
hizli degisen sartlara ayak uydurabilmek i¢in insan kaynagimin egitimine ve
gelisimine ¢ok onem vermektedir. Isletmeler verilen egitimlerle calisanlarindan
maksimum faydayr saglamayir amacglamaktadirlar. Egitim, Onceden belirlenen
hedefler dogrultusunda davraniglarin degistirilmesi, gelistirilmesi ve isletme
calisanlariin bilgi, beceri ve donammlarinin yiikseltilmesi sirecidir (Ozgodek
2014.215)

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmelere ve ¢alisanlara yonelik

faydalar1 soyle siralanabilir:
A-isletmeler Acisindan Yararlar
o Isletme ici iletisimi gelistirir.
e  Verimliligi artirir.
e (alisan ve yoneticiler arasindaki iligkileri gelistirir.

B-Personele Yararlari

e Kariyer gelisimine katki saglar.
e (alisan performansini artirir.

e  Ozgiveni artirr.

2.1.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi c¢alisanlarin isletme hedefleri ile bireysel hedefleri
arasinda uyum saglayarak, yapilmakta olan igin daha iyi yapilmasi i¢in mevcut
yeteneklerin gelistirilmesi ve ileride tstlenilebilecek pozisyonlar icin gerekli
ozelliklerin kazanilmasidir (Ayan 2011:172).

Bagka bir tanima gore kariyer planlama; bireylerin 6zellikleri, gelisimi ve bu

Ozellikler arasindaki etkilesim biitiintidiir (Patton, Bartrum, Creed 2004:194).

Kariyer planlama sireci ii¢ ardisik bilesenden olusur (Greenhaus, Kopelmen
1981:1).

1- Calisanin kendi hakkinda bilgi edinmesi.
a- Calisanin ¢ikarlari, yetenekleri, degerleri.

b- Orgiitsel firsatla.
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c- Aile, bos zamanla ilgili alanlar.
2- Hedeflerin belirlenmesi.

3- Hedeflere ulagsmak igin stratejilerin belirlenmesi.

Kariyer yonetimi bir yoniyle isletmelerin hedeflerine ulagmalarin1 diger
yandan c¢alisanlarin hedeflerini belirleyerek kisisel ve mesleki gelisimlerini
tamamlamalarin1 saglayan bir alandir. Kariyer yonetimi hem yoneticilerin hem de
calisanlarin gelisim ihtiyaglarimi karsilar. Kariyer yonetiminin olmadig: isletmelerin
baz1 sorunlarla karsilasmalari muhtemeldir. Kariyer planlamanin olmadigi
isletmelerde karsilagilan sorunlar; ise devamsizlik, is giicli devri, ¢alisanlarda verim

diistikliigii olarak siralanabilir (Guruz, Yaylact 2007:187).

2.1.5. Performans Degerleme

Performans degerleme bireyin fiziksel ve zihinsel yeteneklerinin yapilacak
olan isin niteliklerine ne derecede uygun oldugunu arastiran ya da isgOrenlerin
yaptiklar1 isteki basarisint 6lgmeye c¢alisan analiz olarak tanimlanabilir (Akuyiiz
2001.82).

Performans degerleme, c¢alisanin yapacak oldugu isi belirlenen surede
gerceklestirme duzeyidir. Performans degerleme biryandan c¢alisanin kendi bireysel
performansini degerlendirmesine imkan tanirken diger yandan orgiitiin is gorenlerle
yaptig1 sozlesmenin gereklerini ne Olgude yerine getirildigini belirlenmis olacaktir
(Findikg¢1 2001:298).

Degerleme, is gorenin alacagi iicretin belirlenmesinde, terfi siteminde, is
degisikligi, is gorenlerin egitime ihtiyact olup olmadigi, isletme icersinde dengeli
ticret dagilimin saglanmasi, is gorenin is akdinin feshi ya da iste uzaklastirilmasi i¢in
kullanilan bir yontemdir. Performans degerlemenin ¢alisanlar ve isletmeler agisindan

cesitli amaclar1 vardir. Bu amagclar su sekilde siralanabilir:

e  Odul ve ceza standartlariin belirlenmesi.

e Verimlilik ve is tatminin artirilmas.

e (Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi.
e Diisiik performansin belirlenmesi.

e (Calisan iligkilerinin gozden gecirilmesi sorun varsa diizeltilmesi.
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Performans degerlemesi yapabilmek i¢in bazi standartlarin belirlenmesi
gerekmektedir. Birgok isletmede etkin performans degerlemesi yapabilmek igin
“SMART* olarak adlandirilan kriter kullanilmaktadir. Bu kriter su sekilde

aciklanabilir:
Specific (Belirgin): Acik, kesin, basit, anlasilir olmalidur.

Measurable (Olgllebilir) : Nitel, nicel, para veya zaman gibi unsurla

Olgiilebilir olmalidir.

Achievable (Basarilabilir ): Miicadele gerektiren ve sonunda basarilabilir

olmalidur.
Relevant (Iliskili): Isletmelerin amaglar ile iliskili olmalidir.

Timely (Zamaminda): Tamamlamak igin zamanlamasi olmalidir (Cetin,
Ozcan 2013:123).

Degerlendirme yukarida belirtilen kriterler dikkate alinarak, yapilirsa
calisanin isletmeye olan bagliligi artacak bu sayede isletmelerin amaglarina
ulagsmasinda faydali olacaktir. Degerlendirmede Onemli kriterden biri de

degerlendirmeyi yapacak olan personelin tecriibeli olmasidir.

2.1.6. Secme ve Yerlestirme

Se¢me isletmeler i¢in varolan eleman ihtiyacinin belirlenmesi, mevcut olan
eleman ihtiyacinin uygun yollarla ilan edilmesi, mevcut ihtiyag i¢in basvurularin

alinmasi, gerekli goriismelerin yapilmasi ve uygun adaylarin belirlenme siirecidir.

Secim sureci ile amaclanan; adaylarin bilgi ve becerisini, yeteneklerini,
egitim ve deneyimlerinin hakkinda detayli ve dogru bilgi elde etmek bdylece isletme

icin en uygun se¢imi yapma surecidir (Giriiz, Yaylaci1 2007:127).
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is Basvurusu

l

On Degerlendirme

l

Baswvuru Formu

Doldurma
Testler is Gardsmesi
L ¥
Referans

Aragtirmasi

¥
ikinci Gardsme

L 4
is Teklifi

¥
Saghk Muayenesi

L 4
ise yerlestirme

Sekil 2.3. Insan Kaynaklar1 Secim Siireci.
Kaynak: Canan CETIN, Esra Din¢ OZCAN, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta
Basim, 1. Basim, Eyliil, istanbul, 2013, S:62

Se¢me siirecini farkli bir tanim sdyle yapilabilir; istihdam isletmelerde ki
belirli bir is i¢in en uygun adayr segmek i¢in is bagvurularimi ¢ekme slrecidir
(http://www.wiley.com/legacy/Australia/PageProofs/BUS_MAN/3_4/c05TheHuman
ResourceManagementFunction-TheEmploymentCycle WEB.pdf 08.05.2017
11.13).

Secme sireci sonucunda mevcut pozisyon i¢in en uygun aday belirlendikten
sonra ise yerlestirme siireci baslamaktadir. Ise yerlestirme siireci isverenler acisindan

ve ¢alisanlar acisindan iki farkl: sekilde ele alinabilir.

Isverenler acisindan bakilacak olursa ise alinan personelin, isletmenin isleyisi,

istleri, is arkadaslari ile tanistirilmasi, isletmenin tirettigi tirtinler isletme ici iletisim,
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yazili ve sozlIi kurallarin aktarilmasi siirecidir. Calisanlar agisindan bakacak olunursa
dogru taktik ve stratejilerle kurumun isleyisini gézlemesidir. Kisaca galisan agisindan
kendini kurum icerisinde ispatlama ve 6grenme siirecidir (Giiriiz, Yaylac1 2007:158-
159).

2.1.7. Ozliik islemleri

Isletmelerin calisanlarina yénelik insan kaynaklari faaliyetlerinin amac,

personelin verimligini ve mutlulugunu artirmaktir.

Isletmelerin ¢alisan personelin 6zliik islemleri insan kaynaklar1 birimleri
tarafindan yapilmaktadir. Personelin ige giris ¢ikis islemleri, personel ile yapilacak
olan anlagmalar gibi islemleri kapsayan surectir (Haskebabgi 2015:56).

Diger yandan personelin c¢alisma diizenlerinin saglanmasi, izinlerin
belirlenmesi, calisma saatlerinin dizenlenmesi, mesai saatlerinin dizenlenmesi de

insan kaynaklarinin 6zliik islemleri fonksiyonlari igerisinde yer almaktadir.

Ozellikle biiyiik isletmelerde personel sayisinda artisla birlikte personele
yonelik 06zlik islemlerinde bir diizenleme yapilmast kag¢inilmaz olmustur. Bu
diizenlemeler yapilmazsa isletme icerisinde karmasalar baslar. Ornegin: Harcamalar,
avans oOdemeleri, bor¢ uygulamalari, seyahat uygulamalar1 gibi faaliyetlerde
aksamlar meydana gelir (Findikg¢1 2001;114).

Calisanlarin ise baslamasindan sonra Is Kanunun 75. Maddesi geregi her

calisanin 6zliik dosyas1 bulunmak zorundadir. Is Kanunun 75. Maddesi soyledir.

“Isveren calistirdigi her isci igin bir ozliik dosyasi diizenler. Isveren bu
dosyada, iscinin kimlik bilgilerinin yaninda, bu Kanunun ve diger kanunlar
uyarinca diizenlemek zorunda oldugu her tiirlii belge ve kayitlar: saklamak ve
bunlart istendigi zaman yetkili memur ve mercilere gostermek zorundadir. *

Isveren, is¢i hakkinda edindigi bilgileri diiriistliik kurallar1 ve hukuk
kurallarma uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasi ile yiikiimliidiir ayrica

personelin hakli ¢ikart bulunan bilgileri agiklamakla ylikiimliidiir.

Ozlikk dosyalarinin giincel bigimde tutulmasi, hem 4857 Sayili Yasa geregi
zorunludur hem de personel ile ilgili belge ve personelin gelisimin takibi, is
kurallarina uygun davranilmasi ve varsa isten ayrilmalarin izlenmesi ve ispatlanmast,

isletmeler i¢in bir zorunluluktur (Ozgodek 2014:434).
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Ozliikk islemleri igerisinde personelin yemek ve ulasim hizmetleri de
bulunmaktadir. Isletmeler personelin ise gelis gidisleri, isletme igerisinde ihtiyag
duyulan tiim ulasimla ilgili faaliyetler insan kaynaklar1 birimini ilgilendirmektedir.

Isletmelerin ulasimla ilgili faaliyetleri sdyle siralanabilir:

e Isletme galisanlarinin zamaninda gelis gidislerinin saglanmasi.

e Ulagim hizmetleri disaridan saglaniyorsa, gilizergahin belirlenmesi
zamanin ayarlanmasi.

e Mevcut araglarin kontrol edilmesi.

e (alisanlarin isletme disina ¢ikisinda arag ayarlanmasi.

e Araclarin akaryakit alimlarinin kontrolii.

Ozliik islemleri igerisinde bulunan faaliyetlerden bir de yemektir. Isletmeler
mesai saatleri igerisinde Ozellikle Oglen aras1 personelinin  yemek ihtiyacini
karsilamalar1 i¢cin mola vermektedir. Son donemlerde isletmeler “ticket” hizmeti
veren firmalarla anlagmaktadir. Personel bu logolar1 gordiikleri yerlerde yemek
hizmeti alabilirler (Ork 2006:82).

Diger yandan isletmeler yemek hizmetlerini isletme igerisinde
verebilmektedirler. Isletme icerisinde yemekhane varsa insan kaynaklari birimi
tarafindan kontrol edilmesi gerekmektedir. insan kaynaklari birimin yemekle ilgili

yapmas1 gerekenler sOyle siralanabilir:

¢ Yemeklerin saglik kurallarina uygun hazirlanip hazirlanmadig;.

e Mutfak personelinin temizlik ve hijyen kurallarinin uygun olup olmadigi.
e Aylik yemek listelerinin diizenlenmesi.

e Personelin igin ihtiyacina gore ihtiyaci olan kalorinin hesaplanmasi.

¢ Yemekhanenin temizligi.

e Yemeklere iligkin sikayetlerin takibi.

2.1.8. Is Giivenligi

Is giivenligi insan kaynaklar1 biriminin koruma islevidir. Bu islevin amaci
giivenli bir caligma ortami yaratilmasi i¢in gerekli insan davranislarinin saglanmasi,

is kazalarimi ve meslek hastaliklarinin nedenlerinin belirlenmesi, bu nedenlerin
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ortadan kaldirilmas1 ve bu nedenlerden dolay:1 olusabilecek is giicli kayiplarin en

aza indirilerek, verimliligi en iist seviyeye ¢ikarmaktir (Sadullah 2008:513).

Isletmelerde ¢alisma ortaminin fiziksel olarak ¢ok iyi diizenlenmis olmasi

gerekmektedir. Bu diizenleme koruma islevinin temel amacidir.

Personelin  korunmasiyla is ve meslek hastaliklan ve kazalarin
azaltilacagindan is giicii ve isgucl kayiplarinin azalmasina ve is verimliliinin
artmasini saglayacaktir. Isletmelerde alman dnlemler sayesinde is makinelerinde ki
arizalar ve olas1 diger kazalar azalacagi i¢in isletmede giivenlik artirilmis ve boylece

hayati tehlike arz eden olaylarin en aza indirilmesi saglanacaktir (Ylksel 2007:237).

Isletmeler igerisinde uygulanan is giivenliginin amaglarmi su sekilde
siralanabilir: (Cetin, Ozcan 20013:169-170)

e Is ortamindaki tehlikeleri ortadan kaldirarak var olan riskleri en aza
indirmek.

e Personelin is kazalarindan ve meslek hastaliklarindan korunmasi.

e Uretimin glvenli bir sekilde yapilmasini saglayarak zaman ve personelin
performansindan en yiksek verimin elde edilmesi.

e (alisma sartlarinda ki olumsuzluklari ortadan kaldirmak.

e Isletme igindeki tehlikeyi en aza indirmek.

Is giivenliginin amaglar1 yukaridaki gibi siralansa da Ulkemizde alinan tiim
tedbirlere ragmen is kazalarinda bazi1 artislar meydana gelmistir. Tablo 3’te
tilkemizde 2014 ve 2015 yilinda meydana gelen is kazalari ve meslek hastaliklar

sayilar Karsilastirmali sekilde goriilmektedir.
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Tablo 2.2. Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklar1 Tablosu

SGK

2014 2015 Degerlendirme
5510 Sayih Ranunun 4-1/a maddesl; 5 o67 037 114802202 |+ 5,97
kapsaminda zorunlu sigortali sayisi
[s kazas1 221.366 241.547 + 969,11
Meslek hastaligi 494 510 + %3,23
[s kazas1 sonucu dlen sayisi 1.626 1.252 - 9023
Oliimlii is kazas1/100 bin kiside 11,64 8,45 -2027,40
Meslek hastalig1 sonucu 6len sayisi 0 0 -
[s kazasi siklik hizi (1 milyon is saati) (6,51 6,77 + 903,99
[s kazas1 agirlik hiz1 (saat) 0,41 0,45 + %09,75

Kaynak: http://www.mess.org.tr/tr/is-sagligi-ve-guvenligi/haberler/2015-yili-sgk-is-
kazalari-ve-meslek-hastaliklari-istatistikler 11.05.2017 01.01

Tablo 3’te gorildigii gibi is kazalarinda 2015°te gegen yila gore % 9,11 artis

meydana gelmistir. Is giivenliginin 6nemi iki farkli agidan ele alinabilir.

A-Personel Agisindan Onemi: Is kazalari ve meslek hastaliklarindan
dogrudan dogruya en ¢ok etkilenenler personellerdir. Is kazalar1 sonucunda personel
is giliglerinin bir kismin1 veya tamamini kaybedebilmektedirler. Bu durum
personellerin maddi kayiplar yasamasina neden olmaktadir. Ayrica personel igin
giivenlik 6nemleri alinmis sartlarda ¢aligsmasi personelin motivasyonunu yikseltecek
ve kendisini glivende hissetmesine neden olacaktir. Bu durum isletmeler igin iiretim

miktarinda artisa neden olacaktir (Sabuncuoglu 2000:263-264).

B-Isletmeler Agisindan Onemi: Is giivenliginin saglanmasi isletmelere iki
farkli alanda katki saglamaktadir. Bunlardan ilki is akisinin durmadan, {iriin ve
zaman kaybi olmadan iiretimin saglanmasi ve verimliligin yikselmesidir. Ikinci
olarak olasi is kazalarindan dolayr meydana gelebilecek maddi kayiplar en aza
indirerek isletme agisindan olusabilecek pazar ve imaj kaybinin dniine gegme imkani

saglamaktadir (Sabuncuoglu 2000:264).

2.1.9. Saghk

Tlm insanlarda oldugu gibi isletme personeli de bazi hastaliklarla karsi

karsiya kalmaktadir.

Calisma ortamlarindaki bir takim maddeler ve sorunlar, personelin sagligini

olumsuz etkiledigi gibi performanslarini da olumsuz etkileyebilir (Dessler 1999:264).
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Isletmelerin fiziki sartlarindan veya c¢evresel etkenlerden dolayr isletme
personelinde bedensel ve ruhsal bazi sorunlar olugmaktadir. Olusan bu sorunlar
nedeniyle personelin verimliliginde diiseslere ve dikkat eksikligine neden olabilir. Bu
da beraberinde is kazalarina ve devamsizliklara neden olacaktir. Is ortamindaki
kosullar bedensel ve ruhsal problemlere neden olabilmektedir. Bu problemleri soyle
aciklanabilir (Ekmekci 2014:356)

Bedensel ve Ruhsal Problemler: Bedensel hastaliklar ve ruhsal problemler
personelin is yapma yeteneklerini zayiflatir. Bedensel hastaliklara yapilan is neden
olmasa bile isveren personelinin saglik sorunlariyla ilgilenmelidir isletmelerde
bedensel hastaliklarin tedavi edilmesi kadar hastaliklarin onlenmesine de 6nem

verilmelidir (Bing6l 2014:592).

Meslek Hastaliklari: Meslek hastaliklarinin genel tanimi olarak; isgdrenin
calistig1 isten veya isyerinin fiziksel sartlarindan dolayr meydana gelen isgorenin
sagliginda meydana gelen bozulmalardir. Ortaya ¢ikan hastalifin meslek hastalig
olarak kabul edilebilmesi icin hastaligin yapilan isle veya isyeri sartlarindan dolayi

ortaya ¢ikmis olmasi gerekmektedir (Sadullah 2008:531).

Meslek hastaliklarina yol acan nedenler genel olarak 4 baglik altinda

incelenebilir.

A-Kimyasal Etkenler: Endiistrilerde meydana gelen meslek hastaliklarinin
ana nedeni kimyasal etkenlerdir. Uretim siirecinde kullanilan kimyasallara maruz
kalan personelde bazi meslek hastaliklar1 goriilebilir. Kimyasal nedenlerden

olusabilecek meslek hastaliklarini tablo 4’teki gibi gosterilebilir.
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Tablo 2.3. Meslek Hastaliklarina Neden Olan Kimyasallar ve Neden Oldugu
Hastaliklar

Kimyasallar Ortaya c¢ikarabilecegi Hastaliklar

Arsenik Akciger ve Lenf Kanseri

Asbest Akciger ve diger organlarda kansere neden olabilir

Benzen Losemi, Anemi

Biklorametileret(BCME) | Akciger Kanseri

Komur Tozu Karaciger Hastaliklar1

Kok Firm ifrazat: Akciger ve Bobrek Kanserleri

Pamuk Tozu Kronik Bronsit, Amfizemi

Kursun Bobrek Hastaliklari, Sinir sistemi bozulmalari, Kisirlik,
Olii dogumlar

Radyasyon Tiroid, Kemik ve Akciger Kanserleri, Genetik hastaliklar
ve distikler

Vinil Klorit Karaciger ve Beyin Kanseri

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, Insan Kaynaklari Yonetimi, Ezgi Kitapevi,
1.Basim, Eyliil, Bursa, 2000:2609.

B-Fiziksel Etkenler: Calisma ortaminda bulunan: Radyasyon, ¢esitli tozlar,
isletme igerisindeki 1siklandirmalar, sarsinti, asir1 giiriiltii, yiiksek atmosfer basinci
gibi etkenlerden dolay1 personelde gesitli meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasina yol

acmaktadir.

C-Biyolojik Etkenler:  Virusler, bakteriler, mantarlar gibi biyolojik
maddeler, ozellikle yiyecek ve igecek sektoriinde calisanlarin saghigini tehdit
etmektedir. Ayrica tarim ve hayvancilik alanlar1 ile hastanelerde ¢alisan
personellerde biyolojik etkenlerden dolayr meslek hastaliginin ortaya c¢ikmaya
ihtimali yuksektir.

D-Sosyo-Psikolojik Etkenler: Calisma ortaminin ve is niteligine baglh olarak
ortaya ¢ikabilecek meslek hastaliklaridir. s yogunlugu, disiplin, isci-isveren iliskileri
gibi nedenlerden kaynaklanabiliriler (Bingdl 2014:594). Bu etkenler 6zellikle uzun

donemde davranig bozukluklari ile ¢esitli psikolojik sorunlara yol agabilmektedir.

Sosyo- psikolojik nedenlerin basinda stres gelmektedir. Stres isgdren
tizerinde meydana gelen bir takim ruhsal hareketlenmelerdir. Stresin nedenlerini 3

ana baslikta inceleyebiliriz
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A-Isle Tlgili Nedenler

e s ritmi.

o s yiikii.

e (alisma saatleri.
B-Orgiitle ilgili Nedenler

e Rol catismasi.
e Isin ozelligi.
e s akisinin tasarimu.

C-Bireysel Nedenler

e Aile ilgi nedenler.
e Karar vermekte zorlanma.

e Yaslanma.

Saglik ve is gilivenligi ortak ele alinabilir isletmeler iki baglig birlikte alip iyi
bir planlama yaparsa isletme igerisinde meydana gelebilecek is kazalarini ve saglikla
ilgili sorunlar1 ortaya ¢ikmadan 6nlemis olur. Sekil 7°de etkin bir is saghigi ve is

giivenligi sisteminin nedenlerini ve sonuglarini gosterilmektedir.

NEDENLER ONLEMLER SONUC
Cevre L Orgiit Diizeyinde
Kosullar: -
Etkin IKY Planlar:
Etkin Is Analizleri
Etkin Segim
Sosyalizasyon
Demografik Saglik Guvenli I Ortami *Saglik
Faktarler || N el Ergonomik Kosullan
is Disiplini « Guvenlik
Meslek Egitim Progratmlar:
o =t — — oV erimlilik
_— Bireysel Diizeyde .
- = + Egitim * Moral
PSIk?lOJ n i IK$aza1an Motivasyon
Faktorler Davranis Y &nlendirme » Motivasyon
Odiillendirme
Hatirlatmalar
Devlet Diizeyinde
Yasal Diuzenlemeler
Egitim
Fiziksel || Dot s
Faktdrler Isyeri Hekimligi

Sekil 2.4. Etkili Bir Saglik ve Giivenlik Sistemi Neden Sonug iliskisi.
Kaynak: OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi “ Insan Kaynaklari
Yonetimi” Nobel Kitapevi, 1 Basim, Subat, Adana, 2002 S:299
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2.1.10. Endiistri Iliskileri

Endiistri iligkileri sanayi devriminden beri devam eden isveren ile calisan
arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Son yillarda bu iligkilerde ilk yillara nazaran
belirgin degisim yasanmistir. Bu degisimle birilikte is¢i sorunlarinin ¢6ziimii, ticret,

saglik gibi konularda diizenlemelere gidilmistir.

Endiistri iligkileri kavrami dar ve genis anlamda iki farkli sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda endiistri iliskileri; sadece endiistri sektoriindeki
calisanlarin calisma sartlarinin belirlenmesidir. Genis anlamda ise tiim {icretli

calisanlarin tiim ¢aligma haklarini1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu,2000:242).

Endiistri iligkilerinin genel olarak iki unsuru 6ne ¢ikmaktadir. Bu iki unsuru

kisaca sOyle agiklanabilir.
A-Isci-Isveren Iliskileri

Ulkenin endustri blnyesindeki isgiicii, bu piyasanin gerginlikleri, isletme
yonetiminin personel politikalar1 ve siyasal sistem endiistri iligkilerini etkilemektedir

(Sabuncuoglu 2000:243).

Bu iliskilerin sorunsuz ilerlemesi toplumsal refaha katkida bulunacaktir.
Endiistri iligkilerinde toplumsal refah ana hedef iken, isletme igerisinde
gerceklestirilen olusacak adil bir isgi-igveren iligkisi isletme igerisindeki refaha

katkida bulunacaktir (Giiler 2014:359).
B-Sendikalar

Insan kaynaklar1 birimlerinin en énemli gorevlerinden biri de isletmelerde

varsa sendikalar ile olan iliskileri diizenlemektir.

Sendika kavraminin birgok iilkede farkli anlami vardir. Genel tanim olarak;
calisanlarin galisma iliskilerindeki ¢ikarlar1 korumak ve gelistirmek i¢in kurulan
siireklilik gdsteren kuruluslaridir. Ulkemizde ise sendikalarin oOrgiitlenmesi ve
calismasini diizenleyen 2821 sayili Sendikalar Kanunu 2. Maddesinde sendikay1 su
sekilde tanimlamaktadir.”Iscilerin veya isverenlerin ¢alisma iliskilerine ortak

ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini koruyarak ve gelistirmek i¢in meydana

getirdikleri tiizel kisilige sahip kuruluglardr.” (Adal 2008:649).
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UCUNCU BOLUM

KRIZ DONEMINDE INSAN KAYNAKLARI iSLEVLERI

3.1. Kriz Déneminde Insan Kaynaklari islevleri

Kriz durumu hem olumlu hem de olumsuz olarak algilanabilir. Ister olumlu
ister olumsuz algilansin krizler isletmeler i¢in daha 6nceden planlanmamis bir
degisim gerektirebilir. I¢c ve dis cevrede meydana gelen bu degisimler isletmenin
mevcut politikalarinin digina ¢ikmasina neden olabilir. Kriz isletme politikalarinda
degisimlere neden olurken personelde ise stresin artmasina ve gerilimin
yukselmesine neden olabilir (Akinci 2011:144).

Ozellikle stresin ve gerilimin iist seviyede oldugu kriz dénemlerinde insan
kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasi ¢ok onemlidir. Ciinkii bir isletmenin
ayakta kalabilmesinin en Onemli faktorii isletmelerin hedef ve vizyonuna bagh
personeldir. Eger c¢alisanlar ve ¢alisanlarin olusturdugu isletmeler giinii kurtarmak
yerine igletmeyi daha iyi yerlere getirmek igin calisirlarsa krizlerden kurtulmalari

daha kolay olacaktir (Demiral 2011: 56).

Kriz doneminde insan kaynaklarinin gorevi, krizle birlikte personelde gérilen
moral bozukluklarin1 gidermek ve personelin motivasyonunu, calisma istegini
artirmaya caligmaktir. Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 birimleri diger
calisanlardan daha c¢ok etkilenirler. Bunun nedeni bir yandan c¢alisanlarin
memnuniyetsizliklerini ilk olarak insan kaynaklari birimlerine iletmesi diger yandan
bu sorunlarmn giderilmesi i¢in iist yonetimle siirekli gdriisme halinde olmalaridir (Ork

2006:91-92).

Isletmelerin beklemedigi veya onceden tahmin edemedigi anlarda ortaya
cikan krizler nedeniyle isletmelerin uyguladiklar politikalarda degigsmeler meydana
gelir. Bu donemlerde isletmeler insan kaynaklari politikalar1 olarak birgok farkli
politika uygulayabilmekte ancak bununla birlikte genel goriis olarak kiigiilme ve

tasarruf politikalari tizerinde yogunlagmaktadirlar (Kuski 2001:21).
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3.1.1. Ucretlendirme

Isletmeler, kriz dénemlerinde ilk olarak sabit giderlerin azaltilmas1 yoniinde
tasarruf politikalari1 uygulamaya koyarlar. Bu giderler séyle siralanabilir: Enerji
harcamalari, bakim onarim harcamalari, ara¢ yakitlari, kirtasiye harcamalari,
agirlama giderleri ilk olarak ele aliman kisimdir. Kriz siirecinde isletmeler
personeline sagladiklar1 bazi imkéanlardan tasarruf politikalar1 nedeniyle vazgegmek
durumunda kalabilirler. Bu yan haklar1 séyle siralanabilir; ulasim, 6zel saglik

sigortalari, telefon, primler ve ikramiyeler seklindedir ( Yiiksel 2007:212)

Isletmeler personeline 6zel araglar vermis olabilirler ancak Kriz siirecinde 6zel
araclardan tasarrufa gidilerek personel servislerine donilebilmektedir. Eger bu
tasarruf tedbirleri yeterli gelmiyorsa isletmeler baska tasarruf yollar1 arayacaktir. Bu
stire¢ icersinde ikinci basvurulan tasarruf uygulamasi insan kaynaklarinda alinan

tasarruf dnlemleridir.

Is giiciinde yapilan tasarruf politikalary; iicretlerin sabit kalmasi, iicret
biriminin degistirilmesi, Ucretlerin azaltilmasi, 6demelerin ertelenmesi ve mesai
ucretlerinin  6denmemesi seklinde uygulanabilmektedir. Uygulanan bu tasarruf

politikalar1 asagidaki gibi agiklanabilir.

3.1.1.1. Ucretlerin Sabit Kalmasi

Ucret; diisiinsel veya bedensel emegini katan isgiiciiniin yerine getirdigi is

karsiliginda aldig1 ayni veya nakdi deger seklinde tanimlanabilir (Oztiirk 2010:5).

Ucretin tamiminda gorlldiigii gibi is gdrenler emeklerinin karsiliginda bir
ticret beklentisi igerisinde olmaktadir. Normal sartlarda, isletmeler personel
ticretlerinde yilda iki kere artis1 yapmaktadirlar. Kriz donemlerinde ise zaten zor
durumda olan isletmeler icin fticret artist varolan durumlarmi daha da
zorlastirmaktadir. Bu donemlerde isletmeler calisanlar1 ile goriiserek, iicret artisina
gitmeme karar1 alabilir; bu karar calisanlarin isten ¢ikarilma tehlikesini ortadan
kaldirirken isletmeler i¢in ise kriz zamaninda ekstra maliyeti ortadan kaldirir (

Demiral 2011:64)
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3.1.1.2. Ucret Biriminin Degistirilmesi

Kriz donemlerinde isletmeler igin en biiyiikk yiiklerden biri de personelin
yabanci para birimi iizerinden iicret almasidir. Kriz donemlerinde yabanci para
birimleri ulusal para birimi karsinda deger kazanabilmektedir. Yabanci para
birimlerindeki deger artis1 ile birlikte isletmelerin personeline 6dedigi licretlerde artis
meydana gelecektir, yabanci para birimleri ulusal para birimleri karsisinda ne kadar
deger kazanmigsa personele odenen iicrete o oranda yansiyacaktir. Isletmeler
acisindan yabanci para birimlerinin deger kazanmasinin etkisi sadece personel
ucretleri Uzerinde olmayacaktir, bunun yanisira yapilan ithalatlarda ya da (lke
icerisinde gergeklestirilen hizmet alimlarinda, kiralama Ucretleri ya da hammadde
alimlarinda yabanct para birimlerinin  kullanilmas: isletmelerin katlanacagi
maliyetleri artiracaktir. Boyle durumlarda isletmeler personeli ve tedarikgileri ile
goriiserek odemeleri ulusal para birimi (izerinden yapma yoluna gidebilirler. Yakin
zamanda lilkemizde meydana gelen darbe girisimi sirasinda yabanci para birimleri
hizla deger kazanmis bunun iizerine bir¢ok firma tiim islemlerini Tiirk Lirasi

Uzerinde gergeklestirme karar almistir ( Yilmaz, Alparslan 2010: 14)

Ornegin Tiirkcell darbe girisimi sonucunda artan doviz fiyatlar1 yiiziinden
yabanci para birimi cinsinden olan tiim mal, hizmet ve kiralama islemlerini Tirk
Lirasina ¢evirmistir. Yine Kardemir tiim islemlerini Tiirk Liras1 {izerinden
gerceklestirecegini duyurmustur. Bununla birlikte bircok Devlet Kurumu ve Ozel
Kuruluslar tiim islemlerinde Tark Lirasina gecme karar1
almugtir. (http://www.businessht.com.tr/piyasalar/haber/1333498-dolara-savas-acan-
kurumlar 23.05.2017 21.46 ).

3.1.1.3. Ucretlerin Azaltilmasi

Kriz donemlerinde isletmeler iicretle ilgili bazi kararlar alabilirler. Kriz
donemlerinde {icret sistemlerinde degisiklige gidilmesi, hatta ¢iktilardaki verimlilik
ve kalite goz Oniine alindiginda, gerekirse kriz donemlerine 0zel gegici ve Onceden

belirlenmemis bir ticret sistemi olusturulabilir (Yilmaz, Alparslan 2010: 13).

Kriz donemlerinde isletmeler gegici onlemler alabilirler. Bu gecici 6nlemlerin
biri de iicretlerde azalmaya gidilmesidir. Isletmeler sartlar ne olursa olsun

calisanlarinin {icretlerini 6demek zorundadirlar. Kriz donemlerinde isletmeler,
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calisanlarinin {icretlerini 6demekte zorlanmaktadir. Bu gibi durumlarda isletmeler
calisanlar1 ile goriiserek calisanlarin iicretlerinde diisiise gidebilirler. Isletmeler
calisanlarin1 isten ¢ikarmaktansa {icretleri diistirme yolunu tercih etmektedirler.
Ulkemizde iicretlerin azaltilmasi Is Kanunun 62. Maddesinde diizenlenmistir. Is

Kanun’un 62. Maddesi soyledir:

“Her tiirlii iste uygulanmakta olan ¢alisma siirelerinin yasal olarak daha
asagr sumrlara indirilmesi veya isverene diisen yasal bir yiikiimliiliigiin yerine
getirilmesi nedeniyle ya da bu Kanun hiikiimlerinden herhangi birinin uygulanmasi

sonucuna dayanilarak is¢i ticretlerinden her ne sekilde olursa olsun eksiltme

yapulamaz.” (https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html 23.05.2017 22.50 )

Is Kanun’unda goriildiigii gibi isverenler tek tarafli olarak Ucret indirimine
gidemezler. Isletmelerin {icret indirimi yapabilmeleri igin isveren ve calisanlarin
karsilikli anlasmasi1 gerekmektedir. Ucret indirimi hem isveren hem de ¢alisanlarin

c¢ikaria olabilmektedir.

3.1.1.4. Odemelerin Ertelenmesi

Kriz dénemlerinde isletmeler mevcut 6demelerini yapmakta zorlanmaktadir.
Bu 6demelerin igerisinde personel ucretleri ve diger 6demeler yer almaktadir. Kriz
halindeki isletmeler krizin etkilerini hafifletebilmek icin 6demelerini kriz bitene
kadar erteleme yoluna gidebilirler. Odemelerin ertelenmesinin ilk 6rneklerini 1929
Buyuk Buhran’da gormekteyiz. Kriz surecinde ABD’de 6demeler bir yil siireyle
ertelenmistir. Ikinci olarak calisanlara iicret ddemelerinin ertelenmesi yoluna
gidilebilir. isletmelerin 6demelerini erteleme karar1 alabilmeleri igin calisanlari ile
karsihkli mutabakata varmalar1 gerekir. Ulkemizde Odemelerin ertelenmesi Is
Kanun’un 34. Maddesinde soyle diizenlenmistir (Yavas 2014:53)

“Ucreti 6deme glniinden itibaren yirmi giin icinde micbir bir
neden disinda odenmeyen is¢i, iy gérme borcunu yerine getirmekten
ka¢inabilir. Bu nedenle kisisel kararlarina dayanarak is gorme borcunu
yerine getirmemeleri sayisal olarak toplu bir nitelik kazansa dahi grev
olarak nitelendirilemez. Giniinde 6denmeyen Ucretler icin mevduata
uygulanan en yiiksek faiz orani uygulanir. Bu is¢ilerin bu nedenle ig
akitleri calismadiklar icin feshedilemez ve yerine yeni ig¢i alinamaz, bu

isler baskalarina yaptirilamaz. " (http://lwww.mevzuat.gov.tr/Mevzuat
Metin/1.5.4857.pdf 24.05.2017 23.34)
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Kanun maddesinin belirttigi miicbir sebep kriz nedeniyle ertelemeyi kabul
edilebilir. Isveren ve calisinlar anlasarak belli bir sire (cretleri erteleme yoluna
giderek karsilikli kazang elde edebilirler. Bdylece isverenin kriz —sirecini
atlatmasinda kolaylik saglarken c¢alisan daha sonra ficretini alacagi ig¢in isten

¢ikarilma tehlikesinden kurtulmus olur.

3.1.1.5. Mesai Ucretlerinin Verilmemesi

Kriz dénemlerinde isletmelerin kazanglarinda azalmanin meydana gelmesi
normaldir. Islerin azalmasi ile personelin mesaiye kalmasi durumu normal dénemlere
gore azalmaktadir. Bu slrecte tasarruf tedbiri olarak mesai ucretlerinin 6denmemesi
karar1 alabilinir. Isletmeler, krizden Once alinmis siparislerin yetistirilebilmesi
amaciyla personelinin mesaiye kalmasimi isteyebilirler. Bu durumda mesai
ucretlerinin 6denmemesi veya daha onceden birikmis olan mesai ticretleri varsa

isletme yoOnetimi tarafindan bu Ucretlerin 6denmemesi karari alinabilir ( Demiral

2011: 66)

3.2. istihdam

Isletmeler kriz dénemlerinde istihdam politikalarinda bazi degisikliklere
gidebilmektedir. Isletmelerin kriz donemi istihdam islevi olarak uyguladiklari

politikalarin baginda kiigiilmeye yonelik politikalar gelmektedir.

Kiiglilme isletmeler i¢in daha g¢ok kriz donemlerinde ve isletmelerin zor
zamanlarinda uyguladiklar1 politikalar olarak goriilmektedir. Kugilme soyle
tanimlanabilir: Isletmedeki bazi islerin, is siireglerinin, personel pozisyonlarinin ve
hiyerarsik kademelerin isletme yonetimi tarafindan alinan kararlar ve uygulanan
stratejiler yardimiyla azaltilmasi, ortadan kaldirilmasi ya da iceriksel anlamda

daraltilmasi, seklinde tanimlanir (Kocaoglu 2010:70).

Kiculme karari, gogunlukla pazarda meydana gelen daralma veya pazarda
daralma tehlikesi durumunda alinir. Bu sure¢ genellikle maliyetlerin azaltilmasi ve

karar alma surecinin hizlandirilmasi i¢in uygulanir (Barutgugil,2004:186).

Bagka bir tanima gore kucilme, isletme verimliligini artirmak ve rakiplerle

rekabet edebilmek icin gerek insan kaynagi gerekse diger biirokratik islemlerin
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azaltilmasi  yoluyla yoneticiler tarafindan uygulanan stratejidir  (Freeman,
Cameron,1993:12).

Bir isletmenin kiigiilmesi, isletme yonetiminin bilincli olarak aldigi kararlar
ve uyguladig stratejiler ile personel sayisini, maliyetleri, is ve sureclerini azaltmadir.

Bu bakimdan kiiglilmenin amaglar1 s6yle siralanabilir (Kogel,2011:422).

e  Maliyetleri diisiirmek.

e Karar siirecini hizlandirmak.

e  Verimliligi artirmak.

e Sinerjiyi artirmak.

e lletisim bozukluklarini azaltmak.

e Kisisel sorumluluklar1 daha kolay izlemek.
e Yeni fikirlere kisa siirede uyum saglamak.

e Sonug odakli calisir hale gelmek.

3.2.1. istihdamin Azaltilmas:

Kriz surecinde ilk uygulamaya konulan politikalarin basinda istihdamin
azaltilmas1 gelmektedir. Isletmeler icin istihdam azaltilmasi kriz siirecinde
almabilecek riskli kararlarin basinda gelmektedir. Isletmeler agisindan maliyetinin
diismesi i¢in uygulanabilir bir strateji gibi gorinse de geride kalan galisanlar igin
motivasyon kaybima neden olacaktir. Bu durumda kriz nedeniyle bozulmus olan
moraller daha da bozulacak bu durum personelin veriminin diismesine neden
olacaktir (Demiral 2011:71)

Istihdam azaltma karar1 isletmeler tarafindan farkli  sekillerde
uygulanabilmektedir. Bu uygulamalar dis kaynaktan temin ve kademe eksiltme

seklinde siralanabilir.

3.2.1.1. Dis Kaynaktan Temin

Dis kaynak kullanimi, bir isletmenin gergeklestirmek istedigi faaliyetleri
kendi bunyesinde Gretmeyip, bu faaliyetlerin ger¢eklesmesi konusunda uzmanlagmig

olan bagka bir firmaya birakmasidir. Bu uygulama, isletmelere zaman ve maliyetler
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acisindan biiyiik o6lglide tasarruf imkani saglayan onemli bir faaliyettir (Ecerkale,
Kovanci 2005:69).

Isletmeleri dis kaynaklara yonlendiren hatta zorlayan bircok neden vardir. Bu
nedenler séyle siralanabilir; finansal kaynaklarin yetersizligi, ¢alisan personele
yonelik yasanan sorunlar, iiretilen trlin veya sunulan hizmet kalitesinin artirilmasina
yonelik talepler, gelisen teknolojiyi takip edebilmek, yakalayabilmek, yonetim ve
organizasyonda yasanan aksakliklarin giderilmesi iste§i, yeni miisteri ve piyasa
taleplerini karsilayabilmek icin isletmeler dis kaynaktan temin yolunu tercih

etmektedir (Ofluoglu, Dogan 2009:145).

Isletmelerin kriz dénemlerinde personel ihtiyaglarmi dis kaynaklardan temin
etmesinin en onemli nedeni disaridan temin edilen personelin sigorta primi ya da
diger yan haklar gibi 6demelerinin isletme tarafindan karsilanmamasi ve olas1 bir
isten ¢ikarma durumunda tazminat 6deme zorunlulugunun olmamasidir. Bu gibi
nedenlerden dolay: kriz donemlerinde isletmeler dis kaynaklardan personel teminini

tercih etmektedir.

3.2.1.2. Yalin Hale Gelme

Kademe eksiltmenin en yalin tanimi; isletmedeki en alt kademe ile en (st

kademe arasindaki mesafeyi kisaltarak organizasyonun daha yalin hale getirilmesidir.

Kademe eksiltme; is goérenin daha az beceri ve sorumluluk gerektiren daha alt
orglitsel kademedeki bir pozisyona kaydirilmasidir. Kademe eksiltmeler isletmelerin
uretim hacimlerinde diisiis oldugunda ya da kriz zamanlarinda tercih edilen kiigiilme
politikalarindan biridir (Bing6l 2014:570).

Kademe eksiltmenin kriz donemindeki uygulamalarina ¢ok dikkat
edilmelidir. Kriz doneminde uygulanan kademe eksiltme personelin motivasyonun
diismesine neden olabilir, bu durum zaten zor durumda olan isletmelerin durumunu
daha kotu hale getirebilir. Kademe eksiltmenin isletmelere faydali oldugu durumlar
da vardir 6rnegin; alt kademe ile Ust kademe arasindaki hiyerarsik basamaklari
azaltarak kriz silirecinde hizli kararlar alinmasini saglayarak krizin daha hizh
atlatilmasin1 saglarken, rakiplerine gére de daha hizli hareket etme imkani

tanimaktadir.
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3.2.2. isten Cikarma

Kriz siirecinde isletmelerin maliyetleri diisiirmek icin uygulamay:

diisiindiikleri politikalarin basinda isten ¢ikarmalar gelmektedir.

Kriz stirecinde isletmelerin var olan is hacimlerinde diisiisler meydana
geleceginden yeni siparisler almakta zorlanacaklar bu durumda calisanlarin ticretleri
isletmeler igin fazladan maliyet unsuru olusturacaktir. Isletmelerin is hacimlerinin
diismesi ile personel giderleri isletmelerin katlanamayacagi seviyelere ¢ikmaktadir.
Isletmeler olusacak bu maliyetlere katlanmamak i¢gin ¢alisanlarin is akitlerini fesih

etme yoluna gitmektedirler ( Demiral 2011:71)

Krizlerin baslamasiyla birlikte isletmelerde meydana gelen gergin ortam isten
cikarmalarin baslamasiyla beraber c¢alisanlarin iizerindeki varolan baski ve stresi
daha cok artacaktir. Olusacak bu baski ve stresin etkilerini en aza indirmek i¢in insan
kaynaklar1 bu siirecte ¢alisanlarla yakindan ilgilenmelidir, hem isten ¢ikarilan hem de

devam edecek personelin psikolojik durumlari dikkatle takip edilmelidir.

Kriz donemlerinde isletmeler personele yonelik kararlar alirken isletmelerin
gelecegine dikkat ederek ve sosyal sorumluluk cercevesinde karar vermek
durumundadirlar. Krizler ister kiiresel bazda isterse faaliyet gosterilen alanda
meydana gelsin isletmelerin ilk tasarruf uygulayacaklar1 alan personel sayisi
olmaktadir. Son zamanlarda insan kaynaginin énemi fark edildigi i¢in isten ¢ikarilma
yapilacaksa bile ¢ikarilacak personelin  belirlenmesi i¢in  baz1  kriterler

gelistirilmistir(Titiz 2003:115-116).

Isten cikarmalar, isletme icerisindeki veya disindaki nedenlerden dolay1
isletmelerde isgiicii fazlasinin olustugu durumlarda uygulanmaktadir. Isten
cikarmalarin, isverenin isten c¢ikarmayla ayni derecede etkili baska bir care
bulamamasi1 nedeniyle son care olarak personel g¢ikarmalarinin gergeklestirildigi
kabul edilmektedir( Birben 2006:7).

Society for Human Resources Management dergisinde yer alan bir
arastirmaya gore, isten ¢ikarilacaklarin belirlenmesinde kullanilan 6lgiitler tablo 5’te

Ki gibi belirtilmistir.
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Tablo 3.1. Isten Cikarilacaklar1 Belirlemede Kullanilan Olgiitler

OLCUTLER %
PERFORMANS 62
IS KATEGORISI 47
YETENEKLER 41
KIDEM 40
ISCI TURU 37
ATAMA 21
OLUMLU AYRIMCILIK 15
ORGUTTEKI POZISYON 11

Kaynak: Halil Bader Arslan, Orgiitsel Kigcilme Yeniden Yerlestirme Destek
Danigmanlig1 ve Tiirkiye Uygulamasi Doktora Tezi 2004, 28

Isten ¢ikarilacaklarm belirlenmesinde kullanilan bir baska 6lgiit ise Chartered
Institute of Personnel and Development dergisinde yer alan bir arastirmaya gore

tablo 6°da ki gibi belirtilmistir.

Tablo 3.2. Isten Cikarilacaklarin Belirlenmesinde Kullanilan Kriterleri

OLCUTLER %

IS KATAGORISI 68.10
PERFORMANS 61.70
YETENEK 51.60
IC DENETIM 26.50
DEVAMSIZLIK 23.40
SORUMLULUK DUZEY1 7.70
MAAS 4.80
YAS 0.40
DIGER 10.20

Kaynak: Halil Bader Arslan, Orgiitsel Kiiciilme Yeniden Yerlestirme Destek
Danigsmanligi ve Tiirkiye Uygulamasi Doktora Tezi 2004, 28

Tablolardan goriildiigii lizere isletmeler isten ¢ikarma kriterlerini kendileri
belirleyerek isten cikarmalari yapmaktadirlar. Bu kriterlerin bazilar1 su sekilde

agiklanabilir.

Performans Sonuglari: Isletmeler personel cikarma karar1 aldiklarinda
cikarilacak personelin belirlenmesi igin tim personelin performanslarini géz oniine
alarak bir liste hazirlarlar, hazirlanan bu listenin en altinda kalanlar isten
cikarilacaklar arasinda yer almaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken performans
kriterlerinin iyi  belirlenmesi ve gelisim igerisinde olan ¢alisanlart bu

degerlendirmenin disinda tutulmalidir ( Yavag 2014: 57)
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Yas: Isletmelerin uyguladiklar isten ¢ikarma kriterlerinden biri de yastir. Yas
kriterinde 6nemli olan tecriibedir. Yasi daha biiyiik olan personelin igletme igerisinde
daha tecriibeli olacagi varsayilarak isten ¢ikarilacaklar arasinda yasi kiigiik olan
personel tercih edebilmektedir. Yas kriteri uygulanacaksa tipki performansta oldugu
gibi ¢cok dikkatli olunmasi gerekmektedir, ¢ilinkii yasi kiigiik olan biri igletme igin
daha faydali olacaksa bu durumda yas kriteri kullanilmamalidir (Yavas 2014: 58)

Ucret: Personel tcretleri isletmeler agisindan sabit giderlerin en biiyiik
kismint olusturmaktadir. Krizlerde isletmeler tasarruf edebilmek icin personel
¢ikarma karar1 aldiklarinda isten ¢ikarilacaklar listesinde ilk dikkat gekenler yiksek
ticretli c¢aliganlar olmaktadir. Tim kriterlerde oldugu gibi burada da tasarruf
edebilmek adina isletmeler igin 6nemli olan personelin islerine son verilmemelidir.
Ucret kriterinde cok dicret alanin degil isten ¢ikarilacak kisinin isletmeye faydasinin
ne oldugu dikkate alinmalidir ( Yavas 2014: 58)

Isletmedeki Pozisyon: Isletmelerin isten ¢ikarmada dikkat edecekleri
kriterlerden biri de personelin isletme igerisindeki pozisyonuna gore belirlenmesidir.
Isletmeler personelin hiyerarsik durumuna goére secim yapmak zorunda kalabilirler.
Bu gibi durumlarda daha az faydali olan calisan ya da ayni kademede birden ¢ok
calisan oldugu durumlarda ise personelin kidemine ve pozisyonuna gore isten

cikarma karar1 verilir.

3.2.3. Géniillii isten Ayrilma

Kriz donemindeki isletmeler aldiklar1 kii¢iilme kararimi uygularken isten
cikarilan personel icin tazminat 6demeleri isletmelerin var olan durumlarini daha
kotiiye gotiirecektir. Isletmeler tazminat vermemek icin personelini génullii olarak

isten ayrilmaya tesvik etmekte veya buna zorlamaktadir.

Aralik 2016’da Tirk Hava Yollarinin ikram sirketlerinden olan DO&CO
calisanlarina goniillii isten ayrilma cagrisi yapti ve goniillii ayrilma bagvurularini
almaya bagladi. DO&CO goniillii isten ayrilacak olan personelinden, 4 yil ve altinda
caligmis olanlarina kidem ve ihbar tazminati ile yillik izin parasi gibi yasal haklarin
yaninda ayrica 2 aylik briit iicreti 6deyecegini ilan etti. 5-9 yil arasinda ¢alismis olan
personeline ise kidem, ihbar tazminati ile yillik izin parasi gibi yasal haklarin

yaninda 3 aylik briit licreti 6deyecegini ilan etti. 10 y1l ve iizeri ¢alisan personele de
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kidem, ihbar tazminati ile yillik izin parasi ve yasal haklarin yaninda 5 aylik briit
ticreti Odeyecegini ilan etti (http://www.airporthaber.com/thy-haberleri/docodan-
gonullu-ayrilin-cagrisi.html 26.05.2017 22.20).

Yine benzer bir uygulamayr 2012 yilinda TASCO KIPA géniillii isten

ayrilma c¢agrist yapmistir.

3.2.4. Ucretsiz izin

Isletmelerin kriz donemlerinde uyguladiklar1 en yaygin uygulamalardan biri
ticretsiz izin uygulamasidir. Personelin isten ¢ikarilmasi yerine iicretsiz izin vererek,
hem c¢alisanlarina isten ¢ikarildi izlenimi vermemekte hem de kriz sonrasi
olusabilecek personel ihtiyacini eski calisanlar ile kapatma imkani tanimaktadir.
Ucretsiz izin uygulamasii isletmelerin tek tarafli olarak yapma imkéani yoktur bu
uygulamanin yapilabilmesi igin personelin rizasinin olmasi gerekmektedir. Ucretsiz
izin uygulamasi sadece kriz donemlerinde degil normal zamanlarda da uygulanan bir
politikadir. Ozellikle mevsimsel faaliyet gosteren sektorlerde bu uygulamaya ¢ok sik
rastlanilmaktadir (http://Iwww .kizilcahamamhaber.com/kriz-nedeniyle-ucretsiz-
izinucret-indirimi-yasal-mi-_m1566.html 21.09.2018 01:49)

Ormegin turizm sektdriinde yaz sezonunda personel ihtiyaci artmakta kis
sezonunda isletmelerin personel ihtiyaci azalmaktadir. Bu nedenle otellerde tcretsiz

izin uygulamasina ¢ok sik rastlanmaktadir.

3.2.5. Yar1 Zamanh Istihdam

Giliniimiizde istihdam konusunda yasanan en yeni ve en 6nemli gelismenin
basinda kismi (part-time) calisma ve bu sekilde istihdam edilenlerin sayisinda
meydana gelen artis gelmektedir. Yar1 zamanli ¢alismanin igveren tarafindan tercih
edilmesinin en Onemli nedeni 6zellikle hizmet yogun ekonominin gelismesi ve
depolanmalar1 miimkiin olmayan bu hizmetlerin tiiketime bagli olarak iiretilmesi
geregidir. Personel tarafindan tercih edilme nedeni ise, 6zellikle kadinlar bagta olmak
lizere is ve sosyal yasami bagdastiracak bir ¢alisma diizeni olusturulmasina imkan

tamimasidir(Kog, Gortici 2011:150).

Yar1 zamanl1 ¢alisma, normal giinliik, haftalik veya aylik is siirelerinden daha

kisa siireyi kapsayan calisma siireleri i¢in kullanilmaktadir. Ekonomik Isbirligi ve
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Kalkinma Orgiitii yar1 zamanli ¢alisma ve yar1 zamanli ¢alisan personeli su sekilde
tanimlamigtir. Buna gore; yari zamanh ¢alisma, “Gonulli olarak kabul edilen ve tam
siireli calisma bigiminin ¢aligsma siiresinden kisa olan ¢alisma bi¢imidir” yar1 zamanlh
calisan personel ise;“Genellikle isinde haftada 30 saatin altinda calisan personeldir”
(Kusaksiz 2006:20).

Yar1 zamanh c¢alismanin ilk sart1 isveren ile personelin anlagsmasidir. Isveren
ile personel karsilikli anlasarak kismi zamanli ¢alismay1 kriz donemlerinde hayata
gecirebilmektedir. Kismi zamanli ¢alismay1 personelin kabul etmesinin en 6nemli
nedenlerinden biri baska bir is bulmanin zor olacag diisiincesidir. Isletmeler icin

faydasi ise daha az maliyetle tecriibeli personelin ¢alisacak olmasidir.

3.2.6. Ucretli izin

Calisanlarin daha onceden biriken veya mevcut iicretli izin haklarini kriz
donemlerinde kullanmalar: saglanabilir. Izinlerini bu dénemde kullanan personel
aylik Ucretini almaya devam ederken, olasi bir isten ¢ikarma ihtimaline kars1 da is

aramak icin yeterli vakit bulacaktur.
Bu durum isletmeler igin ise az da olsa tasarruf yapma imkani saglamaktadir.
Izine ¢ikan ¢alisan icin yemek, yol gibi bazi imkanlar saglanmayacagi igin

isletmelere tasarruf imkani saglamaktadir.

3.2.7. istihdam Kaydirma

Istihdam kaydirma; isletmelerin kriz dénemlerinde fazla olan personelini
baska yerlere kaydirmasi islemi olarak tanimlanir. Genellikle ¢ok uluslu isletmelerin

uyguladiklar politikalarin basinda gelmektedir.

Kriz donemlerinde isletmeler personeli baska birimlere kaydirarak,
personelini isten c¢ikarmak yerine organizasyon icerisinde 1is degisikligine

gidebilirler(Kayalar 1998:159).

3.2.8. Evde istihdam

Isletmelerin teknolojik alt yapilar1 miisaitse personelinin ise gelmesi yerine
evde calisarak kiigiik de olsa tasarruf etme imkani saglayabilir. Personelin evde

olmasiyla firmalar elektrik, yol, yemek gibi zorunlu harcamalarindan tasarruf
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edebilirler. Bu sayede hem personel isten ¢ikarilmamis olur hem de isletmenin kriz

donemindeki zorunlu harcamalarinda azalma meydana gelir.

3.2.9. Proje Bazh istihdam

Isletmeler kriz donemlerinde personeli tamamen iste cikarmak yerine
personeli ile proje bazli ¢alisma anlagmasi yaparak katlanilan maliyeti aza indirirler.
Bu anlagma hem isletme i¢in hem de ¢alisan icin faydali olacaktir igletmeler
acisindan sabit giderler azalirken personel i¢in ise kriz donemi gecene kadar issiz

kalma 6nlenmis olacaktir.

3.3. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler normal donemlerde egitim ve gelistirme faaliyetlerini istihdam
ettikleri personelin bilgi, beceri ve donanimlarini artirmak igin surdirirken Kriz
donemlerinde verilen egitim ve gelistirme faaliyetleri ise kriz nedeniyle isten
cikarilacak personelin daha sonraki suregte ¢alisma hayatlarina yardimci olmak igin

yurataldr.

Isletmeler isten cikaracaklar1 personele daha sonraki calisma hayatlarinda
yardimci olmak igin farkli segenekler sunabilirler. Bunlardan biri de girisimcilige
tesviktir. Isletmeler isten ¢ikardiklar1 personelin deneyimleri dogrultusunda kendi is
yerlerini kurmaya tesvik edebilirler ya da faaliyet gosterilen alanda bayilik vermek
suretiyle kriz doneminde zorda kalmalarini Onleyerek, isletmenin de imaj kaybi

yasamasinin Oniine ge¢mis olurlar.

3.4. Kariyer Planlama

Kriz dncesi siiregte kariyer planlama personelin hedefleri ile isletme hedefleri
arasinda bir bag kurarak yapilan isin daha iyi yapilmasi igin var olan yeteneklerin
gelismesi  ve gelecekte olusabilecek pozisyonlar i¢in gerekli 6zelliklerin
kazandirilmasi stirecidir. Kriz donemlerinde ise isten cikarilacak personelin isten

c¢ikarildiktan sonra yeni is bulma siirecinde personele destek verme stirecidir.

Bu baglamda isletmeler isten ¢ikarilacak personele yeni is bulma siirecine de
girebilirler. Isletmeler bu isi goniillii olarak yaparlar. isletmeler kiiciilmeye giderken

personelinin magdur edilmemelerini amaclarlar.
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Yeni kariyer isten ¢ikarilan personele is kaybiyla nasil bas edebilecegini ve
bir isten digerine gecisin Ustesinden nasil gelinecegini 6greten endiistri haline gelmis
bir hizmettir. Diger bir deyisle; isveren i¢in organizasyonel degisim, calisanlar igin
yeni bir is, kariyer veya yasam stili ile ylizlesme anlamina gelen hem isten ¢ikarilan
personeli ve geride kalan personeli hem de igvereni destekleyen danigsma ve Kariyer

danigmanligr siirecidir(Kambur, Birgiin 2008:118).

Kiiclilmeye giden isletmeler, isten ¢ikarilan eski personelin yeni bir ise
girmesi icin sponsorluk yapabilir, iliski i¢inde oldugu firmalarla goriiserek
calisanlarini bu firmalara onerebilir, bagka bir sehre gidecek olan personelin tasinma

masraflarini karsilayabilir(Arslan, Ulag 2004:108).

3.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme bireyin fiziksel ve zihinsel yeteneklerinin
yapilacak olan ise ne derece uygun oldugu arastiran ve personelin isteki bagarisini
analiz eden insan kaynaklari islevdir. Kriz donemlerinde isletmelerin is hacimlerinde
Ki disiisler nedeniyle insan kaynaklarinin performans degerlendirme islevi daha gok

isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesinde kullanilmaktadir.

3.6. Se¢cme ve Yerlestirme

Kriz Oncesi donemlerde se¢me ve yerlestirme islevi isletmelerin eleman
ihtiyacinin belirlenmesi ve bu ihtiyacin uygun yollarla ilan edilmesi, ilana
bagvurularin alinmasi, bagvurularin degerlendirilmesi siirecidir. Kriz donemlerinde
isletmelerin personel ihtiyact olmadigi i¢in kriz donemlerinde isletmeler ve segcme

yerlestirme islevini kullanmamaktadirlar.

3.7. Ozliik islemleri

Ozliik islemleri is kanun 75. Maddesinde belirttigi sekilde personelin ise
baslama, yiikselme, isten ayrilma, izin hakki, ise devam durumu gibi unsurlarin
takibinin ve elde edilen bilgilerin muhafaza edilmesini saglayan bir siiregtir. Kriz
donemlerinde yasanabilecek personel hareketleri nedeniyle 6zliikk islemlerinde

yogunluk yasanabilir.
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3.8. Is Giivenligi

Is giivenligi insan kaynaklari biriminin koruma islevidir. Isletmelerde kriz
oncesi is giivenligi islevi nasil isliyorsa kriz doneminde de is glivenligi islevi aym

sekilde faaliyetlerine devam etmektedir.

3.9. Saghk

Kriz 6ncesi donemde isletmeler hastaliklara ve is kazalarina karsi personeline
saglik sigortast imkani saglamaktadirlar. Kriz donemlerinde ise isletmeler
personeline sagladigi 0zel saglik sigortast uygulamasinda kesintilere gidebilmekte

veya tamamen vazgecebilmektedir.

3.10. Endiistri iliskileri

Isletmelerde endiistri iliskileri dar anlamda, ¢alisma sartlarim1 kapsayan

igveren ile ¢alisan iliskilerini kapsar.

Kriz donemlerinde en aktif kullanilan insan kaynaklari islevlerinden biri
endiistri iliskileridir. Isten ¢ikarilacak personelin olmasi, iicretle ilgili problemlerin
ortaya ¢ikmasi, ¢alisma sartlarinda meydana gelen degismeler nedeniyle calisanlar

ile personel sik sik kars1 karsiya gelmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA

4.1. Sivas Sanayisi ve Arastirma Yapilan Isletmeler Hakkinda Genel
Bilgiler

Organize Sanayi Bolgesi Bakanlar Kurulunun 15.07.1976 tarih ve 7/12207
sayili kararnamesiyle kurulmustur. Kurulug Protokolii Miilga Sanayi ve Ticaret
Bakanliginin 22.12.2000 tarih ve 654 sayili oluru ile onaylanarak 38 sicil numarali
Tiizel Kisilik Kazanmistir. Sivas’a 6 Km mesafede Erzincan karayolu (zerinde
435,40 hektarlik bir alan iizerinde bulunmaktadir. 40 hektarlik bir alan Sivas
belediyesince Hafif Endiistri Sahasi olarak 1989 yilinda kamulastirilmistir. Buna
ilave olarak 1994 yilinda 52,75 hektarlik bir alan kamulagtirilarak toplam 92,75
hektarlik bir Organize Sanayi Bolgesi Tesekkiil ettirilmistir. Arsa taleplerinden
dolay1 Organize Sanayi Bolgesi Miitevelli Heyeti bu bolgeye 98,76 hektarlik 2.kismi
1997 wyilinda kamulastirilarak ilave etmis, imar ve parselasyon planlari
tamamlayarak 1997 yili sonunda miitesebbislere sunmustur. 5084 sayili tesvik
yasasindan dolay1 arsa talepleri devam ettiginden 2004 yilinda 243,89 hektarlik 3.
Kismin yer se¢imi yapilarak kamulastirmaya baglanmistir Béylece toplam 269 sanayi
parseli olan 435,40 hektarlik bir OSB Tesekkiil ettirilmistir. Bu parsellerin
kamulagtirilarak altyapis1 tamamlanan 261 adet parsel 224 yatirimciya tahsis
edilmistir. Bos goriinen 9 adet parsel heniiz kamulastirilamadigi ve tescili

yapilamadigi i¢in tahsis edilememektedir.

Calismanin bazi sonuglar1 daha once yapilmis olan ¢alismalarla benzer
sonuglar verdigi goriilmektedir. Giirkan HASIT’in “ Isletmelerde Kriz Yonetimi ve
Tiirkiye’nin Biiyiik Sanayi Isletmeleri Uzerinde Yapilan Arastrma Calismasi”na
gore kriz doénemlerinde uygulanan kriz stratejileri  yoninden benzerlik
gostermektedir. Melek Vergiliel Tiz’in “Kriz Déneminde Isletme Yonetimi” adli
kitabinda yaptig1 ¢aligmanin sonucunda, istihdam azaltma politikas1 sik¢a uygulanan

politikadir. Bu sonucu ile iki ¢alisma Ortiigmektedir.
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4.2. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Bu caligmada Sivas il merkezinde mermer ve mobilya sektdrlerinde faaliyette
bulunan isletmelerin kriz yonetim silirecinde uyguladiklar1 insan kaynaklari
politikalar1 arastirilmistir. Calismada ayrica mermer ve mobilya sektoriiniin bu
baglamda bir karsilastirilmasinin yapilmasi da amaclanmistir. Arastirmada mobilya
ve mermer sektorlerin faaliyet gosteren isletmelerin kriz donemlerinde uyguladiklar
insan kaynaklar1 politikalar1 arasinda farklilik olup olmadigi sorusuna cevap

aranmistir.

4.3 Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma Sivas Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren mermer ve
mobilya sektoriindeki isletmelere uygulanmistir. Verilerin toplanmasi ve sonuglarin
analiz edilebilmesi i¢in anket uygulamasi yapilmistir. Anket uygulamasi kriz dénemi
politikalarin1 insan kaynaklar1 birimi ile diger yoneticilerin birlikte belirledigi
varsayilarak igletmelerin iist kademe yoneticilerine uygulanmistir. Arastirma, bir alan

arastirmasi olarak anket teknigi ile gerceklestirilmistir

4.3.1. Varsayimlar

Bu calismada, yapilacak arastirma icin en dogru veri toplama ydnteminin
anket olacagi ve anketi dolduracak isletme yoneticilerinin anket sorularini iyi

algiladiklar1 ve bilingli cevaplayacaklar1 varsayilacaktir.

4.3.2. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu calisma Sivas il merkezindeki mermer ve mobilya sektorindeki,
isletmelerin insan kaynaklarini yoneticileri ve diger list kademe yoneticileri ile

siirlidir.

4.3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, tam sayim yontemi ile belirlenmistir. Sivas Organize
Sanayi Bolgesi Miidiirliigii verilerine gére Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet

gosteren 18 mobilya isletmesi ve 10 mermer isletmesine ulagilmistir.
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Arastirmanin 6rneklemi Sivas Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren
18 mobilya ve 10 mermer isletmesidir. Sivas Organize Sanayi Bolgesi Miidiirliigi
verilerine gore organize bdlgesinde 10 mermer isletmesi ve 18 mobilya isletmesi
faaliyetini siirdiirmektedir. 18 mobilya isletmesinin 8 tanesi tam olarak mobilya
tiretimi yapmaktadir. Bu baglamda arastirma 10 mermer isletmesinde 42 yoneticisi
ve 8 mobilya isletmesinde yine 42 yonetici ile toplam 18 isletmede 84 yonetici ile

gergeklestirilmistir.

4.3.4. Arastirmanin Modeli

KRiZ DONEMI

MOBILYA

MERMER

UCRETLENDIRME

UCRETLENDIRME

ISTIHDAM

[STIHDAM

EGITIM VE GELISTIRME

EGITIM ve GELISTIRME

KARIYER PLANLAMA

KARIYER PLANLAMA

PERFORMASN DEGERLEME

PERFORMANS DEGERLEME

SECME VE YERLESTIRME

SECME ve YERLESTIRME

OZLUK ISLEMLERI

OZLUK ISLEMLERI

IS GUVENLIGI

IS GUVENLIGI

SAGLIK

SAGLIK

ENDUSTRI ILISKILERI

ENDUSTIR ILISKILERI
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4.3.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Anket 2 bolimden olusmaktadir. Arastirmada uygulana anket Engin
YAVAS’in Isletmelerin Kriz Donemlerinde Uyguladiklar1 Insan Kaynaklar
Politikalarinin, Isletmelerin Kriz Asabilirligine Olan Etkisi konulu yiiksek lisans
tezinden alinmistir. Uygulanan anket iki bdliimden olusmaktadir birinci bolim 6
bagimsiz degiskeni igeren demografik sorulardan, ikinci bolim ise kriz dénemi insan
kaynaklar1 politikalarindan olusan 22 soru olmak (izere toplam 28 soru icermektedir.
Anket iki farkli sektére uygulandigi icin sektorler arasinda benzerlik olup
olmadiginin degerlendirilmesi i¢in Ki Kare testi uygulanmistir. Ki-kare testi,
gozlenen frekanslar(G) ile beklenen frekanslar(B) arasindaki farkin istatistik olarak
anlamli olup olmadig1 temeline dayanir. Calismanin giivenilirlik testi yapilmig
Cronbach Alpha degeri 0,95 bulunmustur. Gegerlilik testinde i¢ guvenirlik testi
uygulanmis sorular uzman kisilere gosterilmis ve sorularin gecerliligi test edilmistir.

Tiim testler bilgisayar ortaminda SPSS istatistik programui ile analiz edilmistir.

4.4. Bulgular ve Yorumlar

Arastirma sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Tablo 4.1. Isletme Yéneticilerin Yas Gruplarma Gore Dagilimi

Yas Gruplan

Degiskenler Say1 Ylzde
25-35 26 31
36-45 31 36,9
46-55 20 23,8
56 ve Usti 7 8,3
Toplam 84 100

Anketi cevaplayan yoneticilerinin yas gruplarina gére dagilimini belirlemek
amaciyla sorulan soruya isletme yoneticilerin verdikleri cevaplara gore: ilk siray1 31
kisi ve yaklasik %37 oranla 36-45 yas grubu yer almaktadir. ikinci sirada 26 kisi ve
%31 oranla 25-35 yas grubu yer almaktadir. Ugiincii sirada 20 kisi ve yaklasik % 24
oranla 46-55 yas grubu yer almaktadir. Son sirada ise 7 kisi ve yaklasik 9 oranla 56
yas ve Ustii grup yer almaktadir. Mobilya ve Mermer sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerin ¢alisanlarin yas dagilimlarina bakildiginda ilk sirada 36-45 yas grubun

yer aldig1 goriilmektedir. Bu da isletmelerin geng ve dinamik yoneticilerle ¢calismayi
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tercih ettigini gostermektedir. Degisen ¢evre kosullari ve siirekli artan rekabet
ortaminda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri i¢in gen¢ ve dinamik bir
yapilanmay tercih ettiklerinden dolayi, yogun ve esnek is temposu nedeniyle 56 ve

tizeri yas grubundaki yoneticileri daha az tercih ettikleri gorilmektedir.

Tablo 4.2. Isletme Yoneticilerinin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet

Degiskenler Say1 Ylzde
Kadin 25 29,8
Erkek 59 70,2
Toplam 84 100

Anketi cevaplayan yoneticilerin 25’i yaklasik %29 oranla kadin iken, 59’u
yaklasik %70 oranla erkektir. Faaliyet gdsterilen alanlarin ¢aligma sartlar1 goz oniine
alindiginda isletmelerin yoneticilerini daha c¢ok erkek calisanlardan tercih ettigi

gortlmektedir.

Tablo 4.3. Isletme Yoneticilerinin Medeni Durumu

Medeni Durum

Degiskenler Say1 Yilzde
Evli 62 73,8
Bekar 22 26,2
Toplam 84 100

Anketi cevaplayan isletme yoneticilerinin 62’si yaklasik olarak %74 oranla
evli iken, 22’si ve yaklasik olarak %27 oranla bekardir. Ulkemizde 35 yas iizeri
kisilerin bekar olma olmasi genellikle diistiktiir. Tabloda goriildiigii gibi 35 yas ve
lizeri ¢alisanlarin orani yaklasik olarak orani %70’dir. Elde edilen bulgulara gore yas

oranlari ile evli ¢alisan orani bu anlamda ortiismektedir.
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Tablo 4.4. Isletme Yéneticilerin Egitim Durumu

Egitim Durumu

Degiskenler Say1 Yilzde
Orta Ogretim 1 1,2
Lise 13 15,5
On Lisans 13 15,5
Lisans 44 52,4
Yiksek Lisans 11 13,1
Doktora 2 2,4
Toplam 84 100

Anketi cevaplayan yoneticilerinin egitim durumlarimi belirlemek amaciyla
sorulan soruya isletme yoneticilerin verdikleri cevaplara gore: ilk sirada 44 kisi ve
yaklasik olarak %52 oranla ile iiniversite mezunlar1 yer almaktadir. ikinci sirada ise
13 kisi ve yaklasik %16 oranla lise ve 6n lisans mezunlar1 bulunmaktadir. Ugiincii
sirada 11 kisi ve yaklasik olarak %13 oranla yiiksek lisans mezunlar1 yer almaktadir.
Dordiincii sirada 2 kisi ve yaklasik %2 oranla ile doktora mezunlar1 yer almaktadir.
Besinci ve son sirada ise 1 kisi ve yaklasik olarak %1 oranla orta 6gretim mezunlar
yer almaktadir. Mermer ve mobilya sektoriinde faaliyet gosteren isletme
yoneticilerinin egitim durumlaria bakildiginda ¢alisanlarin yaklasik yarisinin lisans
mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Bu oldukga énemli bir orandir. Universite
mezunlari agisindan bakildiginda onlisans, lisans, ylksek lisans ve doktora mezunu
calisanlarin toplam oranin yaklasik olarak %83 oranindadir ki bu da isletmelerin
hedeflerine ulagsmak i¢in alanlarinda egitimli ¢alisanlart Ozellikle tercih ettigini
gostermektedir. Isletme yoneticileri arasinda 1 kisinin orta 6gretim mezunu oldugu

gorulmektedir.

Tablo 4.5. Isletme Yéneticilerinin Pozisyonu

Isletmedeki Pozisyon

Degiskenler Say1 Yilzde
Isletme Sahibi 17 20,2
Genel Madir 14 16,7
Insan Kaynaklar 24 28,6
Diger 29 34,5
Toplam 84 100

Isletme yoneticilerinin isletme igerisindeki pozisyonlarmi belirlemek
amaciyla sorulan soruya isletme yoneticilerinin verdikleri cevaplara goére: Birinci

sirada diger cevabir 29 kisi ve yaklasik olarak 34 oranla ilk sirada yer almaktadir
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(Diger segenegi icerisinde muhasebe birimi yoneticileri, pazarlama birimi
yoneticileri, satin alma birimi y®neticileri yer almaktadir). Ikinci sirada 24 kisi ve
yaklasik olarak %29 oranla insan kaynaklar1 yoneticileri yer almaktadir. Uglinci
sirada ise 17 kisi ve yaklasik olarak %20 oranla isletme sahipleri yer almaktadir.
Dordiincii ve son sirada ise 14 kisi ve yaklasik olarak %17 oranla genel mudur
pozisyonundaki yoneticiler yer almaktadir. Isletmelerin hiyerarsik yapilart goz
onunde bulundurulacak olursa, diger yoneticilerin orani yaklasik %35°dir. Bu da
isletmelerin kurumsallasma yolunda oldugunu isletmedeki yoneticilerin gorev ve
statiilerine uygun sekilde hiyerarsik olarak yapilandiklarini ve iglerin daha

profesyonelce yapildigini gostermektedir.

Tablo 4. 6. Isletme Yoneticilerinin Calisma Y1l

Calisma Yih

Degiskenler Say1 Yilzde
1 yildan az 3 3,6
1-5 y1l aras1 31 36,9
6-10 y1l arasi 23 27,4
11-20 y1l arasi 21 25

20 y1l ve Uzeri 6 7,1
Toplam 84 100

Isleme yoneticilerinin ¢alisma yilmin belirlenmesi i¢in sorulan soruya isletme
yoneticilerinin verdigi cevaplara gore: birinci sirada 31 kisi ve yaklasik olarak %37
oranla ilk sirada 1-5 yil aras1 ¢alisma yilina sahip yoneticiler gelmektedir. Ikinci
sirada 23 kisi ve yaklasik olarak %27 oranla 6-10 yil aras1 ¢aligma yilina sahip
yoneticiler gelmektedir. Ugiincii sirada 21 kisi ve %25 oranla 11-20 yil arasinda
calisma yilina sahip yoneticiler gelmektedir. Dordiincii sirada 6 kisi ve yaklasik
olarak %7 oranla 20 yil ve iizeri y1l ¢alisma yilina sahip yoneticiler yer almaktadir.
Besinci ve son sirada 3 kisi ve yaklasik olarak %4 oranla bir y1l ve daha az ¢alisma
yilina sahip yoneticiler yer almaktadir. Isletmeler calisanlarimi ise alirken uzun siire
calismay1 planlamaktadir. Arastirmanin yapildigi isletmelerin kurulus yillaria
bakildigina geng isletmeler oldugu goriilmektedir, mobilya ve mermer sektorlerinde
calisanlarin ¢alisma stirelerine bakilacak olursa 6 yil ve iizerinde calisanlarin toplam
oraninin yaklasik %60 oldugu goriilmektedir. Bu da isletmelerin kurulus giinlerinden

itibaren ¢alisanlari ile yollarina devam ettiklerini gostermektedir.

71




Tablo 4.7. Isletmelerin Ortaya Cikabilecek Krizi Onceden Sezmek Igin
Gergeklestirdikleri Faaliyetler

Krizi Onceden Sezmek I¢in Gerceklestirilen Faaliyetler

Frekans Yuzde

Stirekli i¢ ve dis ¢cevre analizleri yapiyoruz. 46 415
Erken Uyari Sistemi’ne sahibiz. 15 13,5
Ust yénetim uzman kisi ve kuruluslara damisr. 26 23,5
Krizleri 6nceden sezmeye yonelik bir sistem veya 21 18,9
caligsma yoktur, isler oluruna birakilir.

Diger 3 2,6
Toplam 111 100

Isletmelerin  krizleri 6nceden  sezmek igin  hangi faaliyetleri
gergeklestirdiklerini belirlemek sorulan soruya yoneticilerin verdigi cevaplara gore:
Ik sirada 46 cevapla siirekli i¢ ve dis cevre analizi yapildigi belirtilmistir. Ikinci
sirada 26 cevapla tist yonetim uzaman kisi ve kuruluslara danigildigi belirtilmistir.
Ucgiinii sirada ise 26 cevapla krizi dnceden sezmeye yonelik bir sistem veya calisma
yoktur, islerin oluruna birakildigini belirtilmistir. Dordiincti sirada ise 15 cevapla
erken uyari sitemine Sahip olduklari belirtilmistir. Son sirada ise 3 cevapla diger
secenegi belirtilmistir. Isletme yoneticilerinin verdikleri cevaplara gére olusturulan
frekans dagilimi tablo 15°te verilmistir. Krizler beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan
olaylardir. Arastirmanin yapildig: isletmelerin krize hazirlik olmak igin siirekli i¢ ve
dis ¢evre analizi yaptig1 ve iist yonetimin uzman Kkisilere danistigin1 gérilmektedir.
Isletmelerin olasi krizlere hazirliksiz yakalanmamak igin gerekli tedbirleri almaya

calistigini sdylenebilir.

Tablo 4.8. Isletmelerin Daha Once Bir Kriz Yasayip Yasmadig

Daha Once Kriz Yasayip Yasamama Durumu

Frekans Yuzde
Evet 49 58,3
Hayir 35 41,7
Toplam 84 100
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iISLETMELERIN KRIiZ YASAYIP YASAMADIKLARI

Wevet
B hayr

Sekil 4.1. Isletmelerin Daha Once Bir Kriz Yasayip Yasamadigi

Isletmelerin daha dnce kriz yasayip yasamadiklarmi belirlemek icin isletme
yoOneticilerine sorulan soruya verilen cevaplara gore 49 yonetici yaklasik olarak %58
oraninda, daha dnce bir kriz yasadigini belirtirken 35 yonetici yaklasik olarak %42
oraninda, daha Once bir yasamadigim belirtmistir. Isletmelerin daha &nce kriz
yasaylp yasamadiklar1 tablo 16 ve sekil 1’de gosterilmistir. Mermer ve mobilya
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yoneticilerin biiyiik bir kismi1 daha 6nce kriz
yasamistir. Bu yoneticiler ileride olusabilecek krizlerde tecriibeleri ile isletmelerin

krizleri daha az zararlar atlatmalarini saglayabilirler.

Tablo 4.9. Isletmelerin Krizden Ne Kadar Etkilendikleri
Isletmelerin Krizden Ne Kadar Etkilendikleri

Frekans YUzde
Etkilenmedi 10 18,9
Hafif Dlzeyde Etkilendi. 22 41,5
Orta Diizeyde Etkilendi. 20 37,7
Ileri Diizeyde Etkilendi. 1 1,9
Toplam 53 100
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isletmelerin Krizden Ne Kadar Etkilendikleri

W stkilenmedi

[ hafif dazeyde etkilendi
Dorta dizeyde stkilendi
Wileri diseyde etkilendi

Sekil 4.2. Isletmelerin Krizden Ne Kadar Etkilendikleri

Isletmelerin yasadiklar1 krizden ne derecede etkilendikleri belirlemek igin
isletme yoneticilerine sorulan soruya verilen cevaplar gore 22 yonetici hafif diizeyde
etkilendi segenegini isaretlemis, 20 yonetici ise orta diizeyde -etkilendigini
belirtmistir. 10 yonetici krizden hi¢ etkilenmedik secenegini isaretlemistir.
Isletmenin krizden ilerdi diizeyde etkilendigini belirten yonetici sayisi ise 1 kisidir.
Isletmelerin daha ©nce kriz yasaylp yasamadiklar1 tablo 17 ve sekil 2’de
gosterilmistir. Kriz yasayan isletmelerin yarist krizden hafif ve orta diizeyde
etkilenmistir. Krizden etkilene isletmelerin kriz 6ncesinde yeterli tedbiri almadigin

ve ekonomik yapilarinin krizlere kars1 dayanakli olmadigi séylenebilir.

Tablo 4.10. Kriz Donemlerinde Insan Kaynaklarinin Ucretlendirme Islevi
Boyutunda izledigi Stratejiler

Ucretlendirme islevi Boyutunda izlenen Stratejiler

Frekans Yuzde

Ucretlerin sabit kalmasi 51 34
Ucret birimin degistirilmesi 9 6
Ucretlerin azaltilmasi 23 15,3
Odemelerin ertelenmesi 36 24
Mesai (cretinin verilmemesi 25 16,7
Diger 6 4
Toplam 150 100

Isletmelerin kriz dénemlerinde insan kaynaklarmin iicretlendirme islevi
boyutunda bir degisiklik olup olmadigmni belirlemek igin isletme yoneticilerine

sorulan soruya verilen cevaplarda: Ilk siray1 51 cevapla iicretlerin sabit kalmas1 yer
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almaktadir. Ikinci sirada 36 cevapla ddemelerin ertelenmesi yer almistir. Ugiincii
sirada 25 yanitla mesai iicretlerinin verilmemesi yer almistir. Dordiincii sirada
isletmeler 23 yanitla licretlerin azaltilmasi stratejisini tercih edeceklerini belirtmistir.
Besinci sirada 9 yanitla {icret birimlerin degistirilmesi yer almistir. Altinci ve son
sirada diger secenegi yer almistir. Isletmeler kriz donelerinde iicretlendirme stratejisi
boyutunda ilk uyguladiklar1 stratejinin {icretlerin sabit kalmasi oldugunu
belirtmislerdir. Kriz donemlerinde isletmelerin is hacimlerinde daralmalar meydana
gelmektedir. Bu daralmanin sonucunda isletmeler bazi tasarruf politikalarini
uygulamaya koymaktadir. Uygulamaya konulan tasarruf politikalarindan biri de
personel iicretlerinde artis yapilmamasidir. Bu durum isletmelerin mali yapisinin
yeteri kadar gii¢lii olmadigin1 gdstermektedir. Ikinci tasarruf tedbiri olarak iicretlerin
ertelenmesinin tercih edildigi goriilmiistiir. Ucretlerin ertelenmesi isletmelerin

ekonomik yapilarinin artik i¢inden ¢ikilamayacak boyuta geldigini gostermektedir.

Tablo 4.11. Kriz Dénemlerinde insan Kaynaklarinin Istihdam Islevi Boyutunda
Izledigi Stratejiler

Istihdam Islevi Boyutunda Izlenen Stratejiler

Frekans YUzde

[stihdamin azaltilmasi 40 24,6
Di1s kaynaklardan temin edilmesi 6 3,7
Kademe eksiltme 18 12,5
Isten cikarma 32 19,7
Goniillii igten ayirma 20 12,3
Ucretsiz izin 36 22,2
Diger 8 5
Toplam 160 100

Isletmelerin kriz donemlerinde insan kaynaklarmin istihdam islevi boyutunda
ne tiir stratejiler izledigi belirlemek i¢in isletme yoneticilerine sorulan soruya verilen
cevaplarda: Birinci sirda 40 cevapla istihdamin azaltilmasi cevabi yer almaktadir.
Ikinci sirada 36 cevapla iicretsiz izin uygulamasi yer almaktadir. Ugiincii sirada
uygulanan strateji ise 32 cevapla isten ¢ikarma yer almistir. Dordiincii sirada ise 20
cevapla ¢alisanlarindan goniillii isten ayrilmalarini istemislerdir. Besinci sirada 18
cevapla kademe eksiltme yer almaktadir. Altinca sirada sekiz cevapla diger cevabi
yer almigtir. Yedinci ve son sirada ise alti cevapla dis kaynaktan temin cevabi yer

almistir. Kriz donemlerinde isletmelerinin karlariin diismesi ve maliyetlerin artmasi
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isletmelerin istihdam azaltmasina neden olmaktadir. Krizin etkilerinin artmasiyla
isletmeler isletmelerin mali durumlarin daha kotiiye gitmesi nedeniyle isten
¢ikarmalara baslamaktadir. Bu da isletmelerin mali yapilarinin yeteri kadar gucli

olmadigimi goéstermektedir.

Tablo 4.12. Kriz Dénemlerinde Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Kriz Donemleri Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Frekans Ylzde
Evet 38 45,2
Hayir 45 53,6
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRiZ DONEMLERI EGITIM VE GELISTIRME FAALIYETLERI

MEvet
BHayr
Opiger

Sekil 4.3. Kriz Donemleri Egitim Ve Gelistirme Faaliyetleri

Isletmelerin kriz donemlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam edip
etmedigini belirlemek i¢in sorulan soruya isletme yoneticilerinin verdigi cevaplara
gore: Yoneticilerin 45’1 kriz doneminde egitim ve gelistirme faaliyetine devam
etmediklerini belirtirken 38 yonetici egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam
ettiklerini belirtmistir. 1 yonetici diger cevabini vermistir. Isletmelerin kriz
donemlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam edip etmedikleri tablo 20 ve
sekil 3’de gosterilmistir. Isletmelerin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde kesinti
yapildig1 goriilmektedir. Kriz donemlerinde egitim gelistirme faaliyetlerinin devam

etmesi igletmelerin ¢ikarina olacaktir. Bu donemlerde verilecek olan egitim hem kriz
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doneminde calisanlarda ortaya ¢ikabilecek moral bozuklugunun azaltilmasina yarari
olacak hem de kriz siirecinde isletmenin uyguladigt politikalardan ¢alisanlarin
haberdar olmasi saglanacaktir. Isletme yoneticileri kriz ddéneminde egitim
faaliyetlerinde kesinti yaparak tasarruf yapmayi1 amaglamaktadir ancak bu dénemde
verilen egitimin isletmeler igin bir¢ok avantaji varken yoneticiler bu avantajlar
gorememistir bu da yoneticilerin krizdeki firsat1 gorme konusunda yetersiz oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.13. Kriz Dénemlerinde Kariyer Planlama Faaliyetleri
Kriz Donemlerinde Kariyer Planlama Faaliyetleri

Frekans Yuzde
Evet 20 23,8
Hayir 64 76,2
Toplam 84 100

KRIZ DONEMLERINDE KARIYER PLANLAMA FAALIYETLERI

Sekil 4.4. Kriz Donemlerinde Kariyer Planlama Faaliyetleri

Isletmelerin kriz donemlerinde kariyer planla faaliyetlerinde bulunup
bulunmadiklar1 belirlemek i¢in sorulan soruya isletme yoneticilerin verdikleri cevaba
gore: Yoneticilerin 64’1 kariyer planlama faaliyetinde bulunmadiklarini belirtirken
20 yonetici kariyer planlama faaliyetlerinde bulunduklarimi belirtmislerdir.
Isletmelerin  kriz dénemlerinde Kkariyer planlama faaliyetlerinde bulunup
bulunmadiklar1 tablo 21 ve sekil 4’te gosterilmistir. Kriz donemlerinde kariyer

planlama calisanlarin krizin olumsuz ektisinin kurulmasi i¢in biiyiik Onem
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tasimaktadir. Bulgular isletme yoneticilerinin kriz doneminde kariyer planlamanin

Oonemini yeteri kadar kavrayamadigini gostermektedir.

Tablo 4.14. Kriz Doneminde Performans Degerlendirme Kriterleri

Kriz Doneminde Performans Degerlendirme Kriterleri

Frekans Yuzde
Evet 43 51,2
Hayir 40 47,6
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRiZ DONEMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME KRITERLERI

Sekil 4 5. Kriz Déneminde Performans Degerlendirme Kriterleri

Isletmelerin kriz donemlerinde performans degerlendirme Kriterlerinde bir
degisiklige gidilip gidilmedigini belirlemek i¢in igletme yoneticilerine sorulan soruya
verilen cevaplara gore: Yoneticilerin 43’1 degisiklige gidildigini belirtirken 40
yonetici bir degisiklik yapilmadigini belirtmistir. 1 yonetici diger secenegini
isaretlemistir. Isletmelerin kriz dénemlerinde performans kriterlerinde degisiklige
gidip gitmedigi tablo 22 ve sekil 5’te gosterilmistir. Arastirmanin yapildigi
isletmelerin yoneticilerinin yaris1 performans degisikligine gidildigini belirmistir bu
da isletmelerin ¢alisma sartlarinin bozuldugunu ve yeni olusan bu ¢alisma sartlari

geregi performans degerleme kriterlerinde degisiklige gidildigini gostermektedir.
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Tablo 4.15. Krizde Uygulanan Politikalarin Calisanlara Haber Verilip Verilmedigi

Krizde Uygulanan Politikalarin Calisanlara Haber Verilip Verilmedigi

Frekans Yuzde
Evet 37 44
Hayir 46 54,8
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRIZDE UYGULANAN POLITIKALARIN GCALISANLARA HABER VERILIP VERILMEDIGI

18

Ewve
Hayir
Diger

OoEm
=

Sekil 4.6. Krizde Uygulanan Politikalarin Caliganlara Haber Verilip Verilmedigi

verip vermediklerini belirlemek

Isletmelerin krizde uygulayacaklari politikalari ¢alisanlarina énceden haber

icin sorulan soruya verilen cevaba gore:

Yoneticilerin 46°s1 calisanlara haber vermediklerini belirtmislerdir. 37 yonetici ise

calisanlara haber verdiklerini belirtmistir. 1 yonetici ise diger segenegi isaretlemistir.

Isletmelerin kriz dénemlerinde uygulayacaklari politikalar1 caliganlarina &nceden

haber verip vermediklerini tablo 23 ve sekil 6’da gosterilmistir. Krizleri en az zararla

atlatabilmek igin isletmeler bir biitiin seklinde galismalidir. Bulgurlara gére isletme

yoneticilerinin  krizde uygulanacak politikalar1 c¢alisanlarina 6nceden haber

vermedikleri gérilmektedir. Bu durum krizin etkisini artirmakta ve krizin atlatilma

stiresinin uzamasina neden olabilmektedir.
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Tablo 4.16. Isten Cikarmaya Denenen Alternatif Politikalar

Isten Cikarmaya Denenen Alternatif Politikalar

Frekans Yizde
Yar1 zamanl (Part-time) ¢aligma sistemi 27 19,9
Ucretli izin 33 24,5
Calisana kendi isini kurmasi i¢in yardim etmek 3 2,3
Yeni kariyere gecis 14 10,4
Evde calisma 9 6,7
Proje basi isttihdam 29 21,4
Diger 20 14,8
Toplam 135 100

Isletmelerin kriz dénemlerinden isten ¢ikarmaya alternatif politikalar deneyip
denemedigi belirlemek icin sorulan soruya verilen cevaplara gore: Birinci sirada 33
yamitla {icretli izin yer almaktadir. Ikinci sirada 29 yanitla proje bazl istihdam yer
almaktadir. Ugiincii sirada 27 yanitla yar1 zamanh galisma sistemi yer almaktadur.
Dordiincii sirada 20 cevapla diger secenegi yer almaktadir. Besinci sirada 14 cevapla
yeni kariyere gecis yer almaktadir. Altinci sirada 9 cevapla evde calisma segenegi yer
almaktadir. Yedinci ve son sirada 3 cevapla ¢alisana kendi isini kurmasi i¢in yardim
etme yer almistir. Kriz donemlerinde isletmelerin isten ¢ikarmaya alternatif olarak
uyguladiklari ilk politika Gicretli izin olmustur. Kriz dénemlerinde isletmeler personel
¢ikarmamak i¢in bazi alternatif politikalar denemektedir. Bulgular sonucunda
isletmelerin en c¢ok tercih ettigi politikanin iicretli izin uygulamasit oldugu
goriilmektedir. Ucretli izin uygulamasiyla isletmeler hem tasarruf yapmakta hem de
calisanlar magdur edilmemis olmaktadir. Ucretli izin uygulamasimin isletmelere diger
bir faydasi krizin sona ermesi ile tecriibeli personelini kaybetmemis olacaktir. Kriz
donemlerinde isletmelerin mali durumlarinin kotii olmasindan dolayr en az tercih
edilen politika c¢aliganlarin kendi islerini kurmalarmma yardim etmeyi tercih
etmemektir. Frekans degerlerin yiiksek ¢ikmasinin nedeni yoneticilerin birden ¢ok

cevap vermesidir.
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Tablo 4.17. Isten Cikarmalarin Hangi Kriterlere Gore Yapildig

Isten Cikarmalarin Hangi Kriterlere Gore Yapildig

Frekans Yuzde
Isletmedeki kidem siiresi 21 8,4
Performans degerlendirme sonuglari 31 12,4
Cinsiyete gore 11 4,4
Calisanin medeni durumu ve bakmakla yiikiimli 44 17,6
oldugu kisi sayisina gore
Sorunlu Personel (Disiplinsiz, Ise ge¢ gelen vs...) 46 18,5
Maas1 yliksek olanlar 19 7,6
Askerligini yapmamig olanlar 15 6
Emeklilik yas1 gelmis olanlar 36 14,5
Isletmedeki pozisyonu ve isletmeye katt1g1 deger 18 7,3
Diger 8 3,3
Toplam 249 100

Isletmelerin kriz dénemlerinde isten ¢ikarmayi hangi kriterlere gore yaptigini
belirlemek i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore: Birinci sirada 46 cevapla
sorunlu personelin ¢ikarilmasma o6ncelik verildigi belirtilmistir. Ikinci sirada 44
cevapla medeni durum ve bakmakla yiikiimli oldugu kisi sayisi yer almaktadir.
Ucgiincii sirada 36 cevapla emeklilik yas1 yer almaktadir. Dérdiincii sirada 31 cevapla
performans degerlendirme sonuglarina gore segenegi yer almaktadir. Besinci sirada
21 cevapla isletmedeki kidem siiresi yer almaktadir. Altinci sirada 19 cevapla maasi
yiiksek olanlar yer alirken yedinci sirada 18 cevapla isletmedeki pozisyonu ve
isletmeye kattig1 deger almaktadir. Sekizinci sirada 15 cevapla askerligi yapmamis
olanlar yer almaktadir. Dokuzuncu sirada 11 cevapla cinsiyete gore segenegi yer
almaktadir. Onuncu ve son sirada 8 cevapla diger secenegi yer almaktadir. Isletmeler
kriz dénemlerinde uyguladiklari isten ¢gikarma kriterinden ilk tercih ettikleri sorunlu
personelin isten ¢ikarilmasi yoniinde olmaktadir. Krizlerde isletmeler isten ¢ikarma
yapacaklar1 zaman kimleri isten ¢ikaracaklarina karar verirken bazi kriterleri goz
oniinde bulundurmaktadirlar. Bulgulara gore en ¢ok tercih edilen sorunlu personelin
tercih edilmesidir. Bu durum, hem isletme igerisindeki aile ortaminin devam etmesini
saglayacaktir hem de islerin aksamadan yetismesini saglanmis olur. En az tercih
edilen isten ¢ikarma kriteri olarak cinsiyete bakilmaktadir. Sonug olarak isletmeler
isten ¢ikarmada dikkate aldiklari en Gnemli 6lciittin personelin isletmeye olan katkisi

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.18. Calisanlardan Kendi Rizalart Ile Isten Ayrilmalarmm Istenip
Istenmemesi

Calisanlardan Kendi Rizalar ile isten Ayrilmalarimin Istenip Istenmemesi
Frekans Yilzde

Evet 30 35,7

Hayir 53 63,1

Diger 1 1,2

Toplam 84 100

GALISANLARDAN KENDI RIZALARI iLE iSTEN AYRILMALARININ iSTENIP
ISTENMEMESI

WEvet
[ Hayr
[CIDiger

Sekil 4.7. Calisanlardan Kendi Rizalar Ile Isten Ayrilmalarmin istenip istenmemesi

Isletmelerin kriz dénemlerinde c¢alisanlarindan emeklilik durumuna gore
kendi rizalar ile isten ayrilmalarinin istenip istenmedigini belirlemek igin sorulan
soruya Verilen cevaplara gore: 53 yonetici hayir cevabini verirken 30 yonetici evet
cevabini vermistir. 1 ydnetici ise dier secenegini isaretlemistir. Isletmelerin kriz
donemlerinde galisanlarindan kendi rizalar ile isten ayrilmay1 isteyip istemedikleri
tablo 26 ve sekil 7°de gosterilmistir. Isletmeler kriz isten ¢ikarmalarda calisanlara
tazminat O0dememek i¢in c¢alisanlarindan kendi istekleri ile isten ayrimlarini
isteyebilmektedirler. Bulgulara gére mermer ve mobilya sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin yarisindan fazlasi1 ¢alisanlarindan boyle bir istekte bulunmamustir. Isten
cikarilarak zor durma diisecek olan calisanlarini tazminatsiz ¢ikararak daha zor

durumda birakmak istememektedirler.
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Tablo 4.19. Kriz Siiresince Insan Kaynaklar1 Birimi Olarak Calisanlariiza Destek
Verilip Verilmedigi

(Calisanlara Destek Verilip Verilmedigi

Frekans |Yuzde
Stres yonetim programlari uygulamak 23 11,2
Egitim firsatlarin1 artirmak 14 6,8
Uzun donemdeki olacak degisimler hakkinda bilgilendirmek | 26 12,6
Bireysel ilgi ve destek 27 13,2
Isletmeye olan giiveni tekrar yaratmak 29 14,2
Orgiitsel adalet saglamak 10 5
Personel giiclendirme ¢aligmalar1 yapmak 24 11,7
Motivasyon artirma ¢alismalar1 yapmak 41 20
Calisanlar yonelik bir ¢calisma yapilmadi 9 4,3
Diger 2 1
Toplam 205 100

Isletmelerin kriz dénemlerinde insan kaynaklari birimlerinin ¢alisanlarina
destek verip vermedigini belirlemek i¢in sorulan soruya verilen cevaplara: Birinci
sirada 41 cevapla motivasyonu artirma calismalar: yer almaktadir. Ikinci sirada 29
cevapla isletmeye olan giivenin tekrar saglanmasi yer almaktadir. Ugiincii sira 27
cevapla bireysel ilgi ve destek yer almaktadir. Dordiincii sirada 26 cevapla uzun
donemdeki olacak degisimler hakkinda bilgilendirmek secenegi yer almaktadir.
Besinci sirada 24 cevapla personel giliclendirme caligmalar1 yapmak yer almaktadir.
Altinc1 sirada 23 cevapla stres yOnetim programlart uygulamak yer almaktadir.
Yedinci sirada 14 cevapla egitim firsatlarini artirmak yer almistir. Sekizinci sirada 10
cevapla Orgiitsel adaletin saglanmasi yer almistir. Dokuzuncu sirada 9 cevapla
calisanlar yonelik bir ¢aligma yapilmadi yer almaktadir. Onuncu ve son sirada 2
cevapla diger segenegi yer almustir. Isletmelerin kriz donemlerinde ¢alisanlarina
yonelik ¢aligmalarin basinda ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmaya yonelik
faaliyetlerde bulundugu goriilmektedir. Bulgulara gore isletmeler kriz donemlerinde
calisanlarin igletmeye olan giivenlerini artirmaya calismaktadir. Boylece Krizde

bozulan giiven ortam1 yeniden saglanmis olur.
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Tablo 4.20. Krizin Olumlu Etkileri Olup Olmadigi

Krizin Olumlu Etkileri Olup Olmadig:

Frekans Yuzde
Isletmenin gizli kalmis problemleri ortaya cikar 28 18,6
Organizasyonel bozukluklar ortaya ¢ikar 18 12
Isletmede takim ruhu olusur, yeni bir yetenek gelisir 25 16,8
Personel arasinda yakinlasma olusur 9 6
Yaraticilik artarak yeni fikirler ortaya ¢ikar 22 14,8
Performans artar 10 6,7
Herhangi bir olumlu etki olmaz 34 22,8
Diger 3 2,3
Toplam 149 100

Isletmelerin krizlerin olumlu etkisinin oldugumu eger olduysa bunlarin
neler oldugunun belirlenmesi i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore: Birinci
sirada 34 cevapla krizlerin higbir etkisinin olmayacagin1 yer almaktadir. ikinci sirada
28 cevapla igletmenin gizli kalmis problemleri ortaya cikarir cevabi yer almaktadir.
Ugiincii sirada 25 cevapla isletmede takim ruhu olusur, yeni bir yetenek gelisir
cevabi yer almaktadir. Dordiincii sirada 22 cevapla yaraticilik artarak yeni fikirlerin
ortaya ¢ikmasini saglar yer almaktadir. Besinci sirada 18 cevapla organizasyonel
bozukluklar ortaya cikarir cevabir yer almaktadir. Altinct sirada 10 cevapla
performansi artiracagi cevabi yer almistir. Yedinci sirada 9 cevapla personel arasinda
yakinlasma olusur cevabi yer almaktadir. Sekizinci ve son sirada 3 cevapla diger
secenegi yer almaktadir. Isletme yoneticileri krizlerin olumlu bir etkisi olmadigini
diistinmektedir. Krizlerin isletmeler igin tehlikelerin yaninda firsatlar1 da beraberinde
getirdigi bir gergektir. Krizin tehdit veya firsat olarak algilanmasi igletmelerin bakis
acisina gore farklilik gostermektedir. Bulgulara gére mermer ve mobilya isletmeleri
krizlerin herhangi bir olumlu etkisinin olmadigin1 diisiinmektedir. Sonucta
arastirmanin yapildigi isletmelerin yoneticilerinin kriz ve kriz yonetimi konusunda
yeterli bilgiye ve tecriibeye sahip olmadiklarini gostermektedir. Krizlerin ne zaman
ortaya cikacagl bilinmemektedir bunun igin igletmeler krizlere siirekli olarak hazir
olmak zorundadirlar. Bunun i¢in yapilan analizler haricinde yoneticilerinin de kriz
yonetimi konusunda yeterli bilgiye sahip olmalar1 i¢in kriz yonetimi konusunda

egitim almalar1 gerekmektedir.
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Tablo 4.21. Katilmali Y6netim Uygulamasi Yapilip Yapilmadi

Katilmali Yonetim Uygulamasi Yapilip Yapilmadi

Frekans Yuzde
Evet 46 54,8
Hayir 38 45,2
Toplam 84 100

KATILMALI YONETIM UYGULAMASI YAPILIP YAPILMADI

Sekil 4.8. Katilmal1 Yonetim Uygulamas1 Yapilip Yapilmadi

Isletmelerin kriz donemlerinde personele kararlara katilma imkam veren
katilmali ydnetim uygulamasi yapilip yapilmadiginin belirlenmesi igin sorulan
soruya verilen cevaplara gore: 46 yonetici katilimli yonetim uygulamasi yapildigini
belirtirken 38 yonetici katilimli yonetim uygulamasi yapilmadigimi belirtmistir.
Isletmelerin kriz dénemlerinde katilmali yonetim uygulamasi yapip yapmadiklari
tablo 29 ve sekil 8’de gosterilmistir. Isletmeler krizleri daha hizli atlatmak ve yeni
fikirleri ortaya ¢ikarmak i¢in tiim ¢alisanlarinin alinacak kararlara katilmalar1 imkan
saglayabilirler. Bu katilim isletmelerin krizden ¢ikmasin1 kolaylagtiracaktir.
Arastirmanin yapildigi isletmeler iginde bulunduklari krizi en az zararla atlatabilmek
icin yeni fikirlere agik olduklarimi ve alinacak kararlara personelinde katilmasini
saglayarak, personelin isletmenin gelecegi haklinda bilgi sahibi olmasini saglanmis
olacaktir. Bu da isletme yonetimi ile ¢alisanlar arasinda olusabilecek giiven kaybinin

Onlenmesini saglayacaktir.
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Tablo 4.22. Kriz Doneminde Uygulanan Insan Kaynaklar1 Politikalarina
Caliganlariin Katiliminin Saglanip Saglanmadigi

Kriz Déneminde Uygulanan Insan Kaynaklar1 Politikalarina Calisanlarinin
Katiliminin Saglanip Saglanmadigi

Frekans Yizde
Evet 30 35,7
Hayir 33 39.3
Diger 1 1,2
Cevap Vermeyen 20 23,8
Toplam 84 100

KRIiZ DONEMINDE UYGULAMNAN iINSAN KAYNAKLARI POLITIKALARINA
GALISANLARININ KATILIMININ SAGLANIP SAGLANMADIGI

Sekil 4.9. Kriz Doéneminde Uygulanan Insan Kaynaklar1 Politikalarina
Calisanlarmin Katiliminin Saglanip Saglanmadigi

Isletmelerin  kriz  ddnemlerinde uygulayacaklar1 insan  kaynaklari
politikalarma c¢alisanlarinin katilip katilmadigini belirlemek i¢in sorulan soruya
verilen cevaplara gore: 30 yonetici kriz doneminde ¢alisanlarin insan kaynaklari
politikalarina katilmasinin saglandigini belirtmistir. 33 yonetici kriz dénemlerinde
uygulanacak insan kaynaklar1 politikalarina ¢alisanlarin katiliminin saglanmadigini
belirtmistir. 1 yonetici diger secenegini isretlerken 20 yonetici cevap vermemistir.
Isletmelerin kriz dénemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalarina ¢aliganlarin
katilip katilmadiklar1 tablo 30 ve sekil 9’da gosterilmistir. Isletmelerin kriz
donemlerinde alinacak kararlara calisanlarin da dahil edilmesi krizden ¢ikmay1
hizlandiracag gibi ¢alisanlarin isletmenin geleceginden haberdar olmalarina imkan

da saglayacaktir. Isletme yoneticileri yonetim erkini paylasmak istemezler. Bulgulara
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gore oranlar yakin ¢ikmig olsa bile yoneticilerin yarisindan fazlasi calisanlar
yonetime katmadigi goriilmektedir. Sonu¢ olarak yoneticileri yonetim erkini

paylasmaktan yana degillerdir.

Tablo 4.23. Kriz Déneminde Uygulanan Insan Kaynaklari Politikalarinin Basarisi

Kriz Déneminde Uygulanan insan Kaynaklan: Politikalarinin Basarisi

Frekans Yuzde

Beklenildiginden ¢ok basarili oldu 5 6
Beklenilen kadar basarili 45 53,6
Beklenenden az basarili oldu 24 28,6
Hi¢ basarili olmadi 6 7
Isletmeye zarar verdi 3 3,6
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

Isletmelerin kriz ddnemlerinde uyguladiklar1 insan kaynaklari politikalarinin,
krizden ¢ikma noktasinda basarili olup olmadiginin belirlenmesi i¢in sorulan soruya
verilen cevaplara gore: Birinci sirada 45 cevapla beklendigi kadar basarili oldu
secenegi yer almistir. Ikinci sirada 24 cevapla beklenenden az basarili oldu secenegi
yer almistir. Uciincii sirada 6 cevapla hi¢ basarili olmadi segenegi yer almaktadir.
Dordiincii sirada 5 cevapla beklenilenden bagarili oldu yaniti yer almistir. Besinci
sirada 3 cevapla igletmeye zarar verdi cevabi yer almistir. Altinca ve son sirada 1
cevapla diger secenegi yer almistir. Isletmelerin kriz donemlerinde uygulamaya
koyacaklar1 politikalar, isletmelerin krizden kurtulmasi i¢in biliylilk Onem
tasimaktadir. Mermer ve mobilya sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin krizden
cikmak icin uyguladiklart politikalarin yaklasik yarisinin beklendigi kadar basarili
oldugu goriilmektedir. Uygulana politikalarin basarili olmasi isletme yoneticilerinin
kriz yonetimi konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip oldugunu géstermektedir.
Kriz dénemlerinde uygulanan politikalarin isletmeye zarar verdigini diislinen igletme
sayist  3’tlir. Bu isletmeler krizde uygulayacaklar1 politikalar1  dogru
belirleyememistir. Uygulamaya konulan politikalarinin basarisiz olmasi isletme
yoneticilerinin kriz konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olmadiklarini, kriz
yonetimi konusunda yetersiz olduklarin1 gostermektedir. Yeterli tecriibeye sahip
olmayan isletme ydneticilerinin uyguladiklar1 politikalar isletmenin varolan

durumunu daha koti hale getirmistir.
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Tablo 4.24. Kriz Dénemlerinde Uygulanmasi Gereken Insan Kaynaklar1 Politikalari
Kriz Donemlerinde Uygulanmasi Gereken Insan Kaynaklari Politikalar

Frekans Yizde
(Calisan Maliyetlerinde Kisinti 36 19,5
Y onetime Katilma 21 11,3
Kriz Yonetimi Egitimi 37 20
Motivasyon 53 28,7
Yeniden Yapilanma 38 20,5
Toplam 185 100

Isletmelerin kriz dénemlerinde uygulamasi gereken insan kaynaklari
politikalarinin neler oldugunu belirlemek i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore:
Birinci sirada 53 cevapla motivasyon yer almaktadir. Ikinci sirada 38 cevapla
yeniden yapilanma yer almaktadir. Ugiincii sirada 37 cevapla kriz yonetimi egitimi
yer almaktadir. Dordiincii sirada 36 cevapla calisan maliyetlerinde kisinti yer
almaktadir. Besinci ve son sirada 21 cevapla yonetime katilma secenegi yer almistir.
Isletmelerin kriz ddnemlerinde uyguladiklar1 ilk insan kaynaklari politikasi
motivasyon olarak belirlenmigtir. Krizler isletme icerisinde kaos ortami
yaratabilmektedir. Bu kaos ortami calisanlarda motivasyon kaybina neden olabilir.
Motivasyonu diisen ¢alisanlarin performanslarinda diisiisler meydana gelir
calisanlarda dikkat kaybi meydana gelebilir bunun sonucu olarak isletmelerde is
kazalarmin olusmasina neden olabilir. Bu durumun farkinda olan isletmeler
calisanlarinin  motivasyonunu artirarak isletme icerisinde olusacak olumsuz
durumlarin éniine gegmeye calismaktadir. Isletmeler tarafindan en az tercih edilen
insan kaynaklar1 politikas1 ise ¢alisanlarin yonetime katilmasin1 saglamaktir.
Arastirma yapilan isletmelerde en c¢ok uygulanmasi diisliniilen insan kaynaklar
politikasinin motivasyon, en az uygulanmasi diigiiniilen politikanin ise yOnetime
katilma oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni motivasyonun maddi olmayan araclarla
gergeklestirilebilecegi diisiincesi ve yonetim erkinin paylasilmak istenmemesi

olabilir.
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Tablo 4.25. Kriz Sonrasinda Insan Kaynaklar1 Politikalar1 Degisimi

Kriz Sonrasinda Insan Kaynaklar: Politikalar1 Degistimi

Frekans Ylzde
Evet 49 58,3
Hayir 34 40,5
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRIiZ SONRASINDA iNSAN KAYNAKLARI POLITIKALARIN DEGISTIMI

OEm
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Sekil 4.10. Kriz Sonrasinda Insan Kaynaklari Politikalarinda Degistimi

Isletmelerin kriz sonrasinda insan kaynaklar1 politikalarinda bir degisiklik
olup olmadigin1 belirlemek i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore: 49 isletme
yoneticisi insan kaynaklar1 politikalarinda degisikligin oldugunu belirtmistir. 34
yonetici ise bir degisiklik yapilmadigimi belirtmistir. 1 yonetici diger segenegini
isaretlemistir. Isletmelerin kriz sonrasinda insan kaynaklar1 politikalarinda
degisiklige gidip gitmedikleri tablo 33 ve sekil 10°da gosterilmistir. Isletmeler krizi
atlattiktan sonra yeniden kriz yasamamak ic¢in bazi tedbirler alabilirler bu
tedbirlerden biri de insan kaynaklar1 politikalarinda degisiklige gitmektir. Insan
kaynaklarindaki degisiklikle calisan yapisinda, sayisinda, calisma sartlarinda
degisiklik yapilarak ileride olusabilecek krizlere karsi isletmelerin hazir olmasi

saglanabilir.
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Tablo 4.26. Kriz Déneminde Kararlarin Netligi

Kriz Doneminde Kararlarin Netligi

Frekans Ylzde
Evet 24 28,6
Hayir 59 70,2
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRIiZ DONEMINDE KARARLARIN NETLiGi
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Sekil 4.11. Kriz Déneminde Kararlarin Netligi

Isletmelerin  kriz donemlerinde almnan kararlarm netliginin  bozulup
bozulmadiginin belirlenmesi i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore: 59 yonetici
karar netliginin bozulmadigint belirtmistir. 24 yonetici ise karar netliginin
bozuldugunu belirtmistir. 1 yonetici ise diger secenegi isaretlemisti. Krizlerin dogasi
geregi isletme yoneticileri hizli karar vermek zorunda kalabilmektedir. Alinacak
kararlar i¢in diisiinmeye ve analiz etmeye yeterli zaman bulunmamaktadir. Bulgulara
gore mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler sartlar her ne kadar
zor olsa alinan kararlarin netliginin bozulmadigi gorilmektedir. Karar netliginin
bozulmamasi isletme yoneticilerinin kriz aninda sakin kalabildiklerini, isletmeyi

krizden gikaracak kararlari alirken daha rasyonel davrandiklarini gostermektedir.
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Tablo 4.27. Kriz Donemlerinde Giiven Kaybi

Kriz Doneminde Giiven Kaybi

Frekans Yuzde
Evet 24 28,6
Hayir 59 70,2
Diger 1 1,2
Toplam 84 100

KRiZ DONEMINDE GUVEN KAYBI

MEvet
E Hayir
Coiger

Sekil 4.12. Kriz Dénemlerinde Giiven Kayb1

Isletmelerin kriz dénemlerinde calisanlar ve ydnetim arasinda giiven kaybinmn
yasanip yasanmadiginin belirlenmesi i¢in sorulan soruya verilen cevaplara gore: 59
yOnetici ¢alisanlarla yonetim arasinda giiven kaybinin yasanmadigini belirtirken 24
yonetici giiven kaybimin yasandigini belirmistir. 1 yOnetici ise diger segenegini
isaretlemistir. Kriz ortamlarinda hem calisanlar arasinda hem de ¢alisanlarla yonetim
arasinda giiven kayiplarinin yasanmas1 muhtemeldir. Isletme yoneticileri, ¢alisanlarla
yonetim arasinda giiven kaybinin yasanmamasi igin tedbirler almast muhtemeldir.
Arastirmanin diger sorularinda gliven kaybini1 6nlemek igin isletme ydneticilerinin
baz1 tedbirleri aldig1 goriilmiistii, alinan bu tedbirler sonucunda isletme ile ¢alisanlar

arasinda giiven kaybinin yasanmadigi soylenebilir.
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Tablo 4.28. Tasarruf Ve Kii¢iilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi

Tasarruf Ve Kiiciilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi

Frekans Yilzde
Evet 63 75
Hayir 16 19
Diger 5 6
Toplam 84 100

Tasarruf Ve Kiiciilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi

Sekil 4.13. Tasarruf ve Kiiglilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi

Isletmelerin ileride yasayabilecekleri bir kriz durumunda tasarruf ve kiigiilme
yoluna gidilip gidilmeyeceginin belirlenmesi i¢in sorulan soruya verilen cevaplara
gore: 63 yonetici evet cevabini verirken 16 yonetici hayir cevabmi vermistir. 5
yonetici ise diger secenegini isaretlemisti. Kriz donemlerini atlatilmasi i¢in igletmeler
tasarruf ve kiiglilme politikalar1 uygulamaya koymaktadir. Bu politikalar sayesinde
isletmeler varliklarini siirdiirebilmektedir. Isletme yoneticileri ileride olusabilecek
kriz aninda uygulanacak politikalara paralel hareket etmektedir. Bu da isletme
yoneticilerinin kriz yonetimi konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olduklarini

gostermektedir.
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4.5. Capraz Tablolar

Tablo 4.29. Isletmelerin Daha Once Bir Kriz Yasayip Yasamadiklar

Isletmelerin Daha Once Kriz Yasayip Yasamadiklan

EVET HAYIR TOPLAM Ki-KARE P
MOBILYA 22 20 42 1,224 ,268
MERMER 27 15 42 1,224 ,268
TOPLAM 49 35 84 1.224 ,268

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde insan kaynaklari islevleri ile bu islevlerin
arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda: Mobilya
sektorinde faaliyet gosteren isletmelerden 22 isletme yonetici kriz yasamisken 20
isletme yonetici kriz yasamadigini belirtmistir. Mermer sektdriinde faaliyet gosteren
isletmelerden 27 igletme yonetici kriz yasadigini belirtirken 15 isletme yoneticisi kriz
yasamadiginmi belirtmistir. Yapilan analiz sonucunda p= 0,5 > ,268 c¢ikmistir. Bu
sonuca gore isletmelerin kriz yasayip yasamama durumlarma goére sektorler
arasindaki iliskiye bakilmig ve aralarinda anlamli bir fark gortlmistiir. Mermer
sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler mobilya sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelere gore krizlerden daha ¢ok etkilenmistir. Mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerinin kurulus yillart daha eskiye dayanmaktadir bu da mermer
sektoriindeki isletmelerin gegmiste lilkemizde yasanan ekonomik krizlerden daha ¢ok
etkilendigini gostermektedir. Bunun yanisira mermer sektoriiniin mobilya sektoriine

gore daha az ihtiya¢ duyulan bir mal {iretiminde bulunmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.30. Kriz Déneminde Egitim Ve Gelistirme Faaliyetleri

Kriz Donemlerinde Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 20 22 0 42 1,227 ,969
MERMER 18 23 1 42 1,227 ,969
TOPLAM 38 45 1 84 1.227 ,969

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam
edip etmedigini belirlemek igin yapilan analiz sonucunda: Mobilya sektoriinde
isletmelerden 20 isletme yoneticisi

faaliyet gosteren egitim ve gelistirme
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faaliyetlerine devam ettigini belirtirken 22 isletme yOneticisi devam etmediklerini
belirtmistir. Mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerden 18 isletme yoneticisi
egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam ettigini belirtirken 23 isletme yoneticisi
devam etmedigini belirtmistir. Bir isletme yoOneticisi ise diger segenegini
isaretlemistir. Yapilan analiz sonucunda p= 0,5 < ,569 ¢ikmistir. Bu sonuca gore
mermer ve mobilya sektorii arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Kriz
donemlerinde isletmelerin uygulamaya koyduklari tasarruf politikast geregi bazi
uygulamalardan vazgegtikleri goriilmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri finans
gerektirdiginden kriz donemlerinde isletmelerin ilk ve en kolay vazgegtikleri insan

kaynaklar1 politikalar1 olmaktadir.

Tablo 4.31. Kriz Doénemi Kariyer Planlama

Kriz Donemi Kariyer Planlama

EVET HAYIR TOPLAM KI-KARE P
MOBILYA 12 30 42 1,050 ,306
MERMER 8 34 42 1,050 ,306
TOPLAM 20 64 84 1.050 ,306

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz dénemlerinde kariyer planlama faaliyetlerinde bulunup
bulunulmadigini belirlemek i¢in yapilan analiz sonucunda: Mobilya sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin 12 yonetici kariyer planla faaliyetlerine devam
edildigini belirtirken 30 yonetici kariyer planlama yapmadiklarini belirtmistir.
Mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerden 8 isletme yonetici kariyer
planlama faaliyetlerine devam ettiklerini belirtirken 34 yonetici kariyer planlama
faaliyeti yapmadiklarini belirtmistir. Yapilan analiz sonucunda p= 0,5 > ,306
cikmistir. Bu sonuca gdére mobilya ve mermer sektorinde faaliyet gdsteren
isletmelerin kriz donemlerinde kariyer planlamasi yapip yapmadiklarina gore
aralarinda anlamli bir fark gorilmustir. Mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmeler kriz donemlerinde c¢alisanlarinda olusabilecek moral bozukluklari
azaltmak adina isten ¢ikarilacak caliganlarina kariyer planlamasi yapmakta ve isten
¢ikarma sonrasi personeline bir yol haritasi belirlemektedir. Buradan hareketle
mobilya sektoriindeki yoneticilerin kriz yonetimi konusunda daha donanimli oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 4.32. Kriz Dénemi Performans Kriterleri

Kriz Doénemi Performans Kriterleri

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 21 21 0 42 1,123 570
MERMER 22 19 1 42 1,123 570
TOPLAM 43 40 1 84 1,123 570

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektérinde faaliyet
gosteren igletmelerin kriz donemlerinde performans kriterlerinde degisiklik yapilip
yapilmadigmin belirlemek icin yapilan analiz sonucunda: Mobilya sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin 21 yoneticisi degisiklik yapildigimi belirtirken 21
yonetici ise bir degisiklik yapilmadigini belirtmistir. Mermer sektoriinde 22 Yonetici
degisiklige gidildigini belirtirken 19 yonetici bir degisiklik yapilmadigini belirmistir.
1 yonetici ise diger secenegini isaretlemistir. Yapilan analiz sonucunda p= 0,5 <,570
cikmistir. Bu sonuca gore iki sektor arasinda anlamli bir fark goriilmemistir.
Aragtirmanin yapildig1 mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler
kriz doneminin getirdigi yeni sartlar dogrultusunda hareket etmis mevcut olan
performans kriterlerinde degisiklige gitmistir. Isletmelerin donemin sartlarina gore

hareket ettikleri soylenebilir.

Tablo 4.33. Krizde Uygulanacak Politikalar Ig¢in Calisanlarin  Onceden
Bilgilendirme Yapilip Yapilmadigi

Krizde Uygulanacak Politikalar I¢in Cahsanlara Onceden Bilgilendirme

Yapilip Yapilmadigi

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 19 23 0 42 1,027 ,598
MERMER 18 23 1 42 1,027 ,598
TOPLAM 37 46 1 84 1,027 ,598

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde uygulanacak politikalarin ¢aligsanlara
onceden haber verilip verilmedigi belirlemek icin yapilan analiz sonucuna gore:
Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin 19 yoneticisi onceden haber
verildigini belirtirken 23 ydnetici hayir cevabini vermistir. Mermer sektOriinde
faaliyet gosteren isletmelerin 18 yoneticisi 6nceden haber verildigini belirtirken 23
yonetici hayir cevabini vermistir. 1 yonetici ise diger cevabini vermistir. Yapilan

analiz sonucunda p=0,5 <,598 ¢ikmistir. Bu sonuca gore iki sektor arasinda anlaml
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bir fark goriilmemistir. Arastirmanin yapildigi isletmeler calisanlarina isletme
icerisinde ne gibi degisikliler olacagini haber vermemekte bu da kriz nedeniyle
bozulan o6rgit ikliminin daha da bozulmasina neden olmaktadir. Isletme
yoneticilerinin krizde uygulanacak politikalar1 calisanlara haber vermeyerek sirket

igerisinde olusa bilecek olumsuz havay1 goz ard ettikleri gortlmektedir.

Tablo 4.34. Calisanlardan Kendi Rizalari Ile Isten Ayrilmalarinin Istenip
Istenmemesi

Calisanlardan Kendi Rizalan ile isten Ayrilmalarinin Istenip Istenmemesi

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 12 30 0 42 3,125 210
MERMER 18 23 1 42 3,215 210
TOPLAM 30 53 1 84 3,125 210

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektérinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde calisanlarindan kendi rizalar1 ile isten
ayrilmalarini isteyip istemediklerini belirlemek i¢in yapilan analiz sonucuna gore:
Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin 12 yoOneticisi evet cevabini
verirken 30 ydnetici hayir cevabin1 vermistir. Mermer sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerin 18 yOnetici evet cevabini verirken 23 yoOnetici hayir cevabini1 vermistir. 1
yOnetici ise diger cevabini vermistir. Yapilan analiz sonucunda p = 0,5 > ,210
¢ikmistir. Bu sonuca gore galisanlarindan kendi rizalari ile isten ayrilmalarinin
istenip istenmediginin sektorler arasindaki iligkisine bakilmig ve aralarinda anlamh
bir fark goriilmistiir. Mermer sektoriinde calisan isletme yoneticileri mobilya
sektoriinde calisan yoneticilere gore galisanlarindan emeklilik durumlarina goére isten
ayrilmalarini daha fazla istemiglerdir. Bu da mermer sektoriindeki isletmelerin daha
cok krizden etkilendiklerini ekonomik yapilarinin daha kétii oldugunu gosteriyor

olabilir.

Tablo 4.35. Katilmali Yonetim Uygulamasinin Yapilip Yapilmadigi

Katilmal Yonetim Uygulamasi Yapilip Yapilmadig:

EVET HAYIR TOPLAM Ki-KARE P
MOBILYA 22 20 42 ,192 661
MERMER 24 18 42 192 661
TOPLAM 46 38 84 ,192 661
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Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde personelin belirli kararlara katilmasina izin
verilip verilmediginin belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucunda: Mobilya
sektoriinde faaliyet gOsteren isletmelerin 22 yoneticisi evet cevabini vermisken 20
yonetici hayir cevabini vermistir. Mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
24 yonetici evet cevabini vermisken 18 yonetici hayir cevabini vermistir. Yapilan
analiz sonucunda p = 0,5 < ,661 ¢ikmistir. Bu sonuca gore katilmali yonetimin
uygulanip uygulanmadiginin sektorler arasindaki iligkisine bakilmig ve aralarinda
anlamli bir fark goriilmemistir. Kriz donemlerinde ¢alisanlarin yonetime katilmasinin
baz1 avantajlar1 oldugu gibi dezavantajlar1 da vardir. Isletme yoneticileri yonetim
erkini paylagsmak istemezler. Bulgulara gore oranlar yakin ¢ikmis olsa bile
yoneticilerin yarisindan fazlasi ¢alisanlar1 yonetime katmadigi goriilmektedir. Sonug

olarak yoneticileri yonetim erkini paylasmaktan yana degillerdir.

Tablo 4.36. Kriz Sonrasinda Insan Kaynaklar1 Politikalar1 Degistimi

Kriz Sonrasinda Insan Kaynaklari Politikalar1 Degistimi

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 22 20 0 42 2,569 207
MERMER 27 14 1 42 2,569 217
TOPLAM 49 34 1 84 2,596 207

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektérinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz sonrasinda insan kaynaklar1 politikalarinda bir degisiklige
gidilip gidilmediginin belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucunda: Mobilya
sektérinde faaliyet gosteren isletmelerin 22 yoneticisi evet cevabimi verirken 20
yonetici hayir cevabini vermistir. Mermer sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin
27 yonetici evet cevabini verirken 14 yonetici hayir cevabini vermistir. Yapilan
analiz sonucunda p = 0,5 > ,0277 ¢ikmistir. Bu analiz sonucunda isletmelerin kriz
sonrasinda insan kaynaklar1 politikalarinda degisiklige gidilip gidilmediginin
sektorler arasindaki iligkisine bakilmis ve aralarinda anlamli bir fark goriilmistiir.
Mermer sektoriindeki isletmeler krizlerden sonra mevcut yapilarinda degisiklige
gitmistir. Bu farklilik mermer sektoriindeki isletmelerin mobilya sektoriine gore daha
hassas oldugu ya da yoneticilerin krize karsi daha duyarli olduklarin1 gosteriyor

olabilir.
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Tablo 4.37. Kriz Doneminde Kararlarin Netligi

Kriz Doneminde Kararlarin Netligi

EVET | HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 11 31 0 42 1,319 017
MERMER 13 28 1 42 1,319 ,917
TOPLAM 24 59 1 84 1,319 917

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektérinde faaliyet
gosteren isletmelerin kriz donemlerinde alinan kararlarin netliginin bozulup
bozulmadiginin belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucunda: Mobilya sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin 11 yoneticisi evet cevabini verirken 31 yonetici hayir
cevabini vermistir. Mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yoneticilerin
13’ evet cevabi verirken 28 yonetici hayir cevabimi vermistir. 1 yonetici diger
cevab1l vermigtir. Yapilan analiz sonucunda p = 0,5 < ,517 cikmistir. Bu analiz
sonucunda isletmelerin karar netliginin bozulup bozulmadiginin sektorler arasindaki
iliskisine bakilmis ve sektorler arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Kriz
donemlerinde isletmeler zor sartlar altinda ¢alismakta yoneticiler aldiklar1 kararlar
nedeniyle yogun baski altinda kalmaktadirlar. Yoneticilerin bu yogun baskiya

ragmen aldiklar1 karalarin netliginin bozulmadigir gortlmektedir. Bu da mobilya ve

mermer  sektdrlinde calisan  yoneticilerin  baski  altinda  calisabildiklerini
gostermektedir.
Tablo 4.38. Tasarruf Ve Kiigiilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi
Tasarruf ve Kiiciilme Yoluna Gidilip Gidilmeyecegi
EVET HAYIR | DIGER | TOPLAM | Ki-KARE P
MOBILYA 30 9 3 42 593 743
MERMER 33 7 2 42 ;593 743
TOPLAM 63 16 2 84 ,593 743

Sivas Organize Sanayi Bolgesinde mobilya ve mermer sektérinde faaliyet
gosteren isletmelerin ilerde bir kriz yasanirsa tasarruf ve kiigiilme yoluna gidilip
gidilmeyecegi belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucunda: Mobilya sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerin 30 yoneticisi evet cevabini vermistir 9 yonetici hayir
cevabini verirken 3 yonetici diger cevabini vermistir. Mermer sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin 33 yoOneticisi evet cevabini verirken 7 yonetici hayir cevabim

vermistir. 2 yonetici ise hayir cevabini vermistir. Yapilan analiz sonucunda p = 0,5 <
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,743 c¢ikmigtir. Bu analiz sonucuna gore sektdrler arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir. Isletmelerin kriz dénemlerinde varliklarimi siirdiire bilmek igin
tasarruf tedbirleri ve kiiclilme politikalar1 uygulamasi dogaldir. Mobilya ve mermer
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin kriz yonetiminin gerektirdigi sekilde

hareket ettikleri gortilmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Hizla gelisen diinyada yasanan degismeler, biiylikliik farki gdzetmeksizin
faaliyet gosteren biitiin isletmeleri etkisi altina almaktadir. Isletmeler varliklarin

strdurebilmek icin farkli stratejiler Uretmis, ¢oziim yollar1 gelistirmisleridir.

Diinya iizerindeki degismeler o kadar hizli meydana gelmektedir ki isletmeler
krizden etkilenip etkilenmeyeceklerini diisinmek yerine, krizden ne kadar

etkileneceklerini diisiinerek, krizin etkisini azaltacak politikalar uygulamaktadirlar.

Uygulamaya konulacak bu politikalarin belirlenmesinde ve uygulanmasinda
insan kaynaklar1 boliimiine biiytlik is diigmektedir. Alinacak kararlarin uygulanmaya
baglamasi ile isletme icerisinde olusabilecek olumsuz havanin izlenmesi ve ¢alisanlar
tizerinde olusabilecek olumsuz etkilerin en aza indirilmesi, c¢alisanlarin

motivasyonunun ve performansinin artirilmasi insan kaynaklari biriminin gorevidir.

Isletmelerin temel iiretim girdisi insandir. Insan giiciiniin isletmenin hedefleri

dogrultusunda kullanilmas1 insan kaynaklar1 biriminin gorevidir.

Krizlerde uygulana insan kaynaklari politikalarini tasarruf ve kiigiilme
politikalar1 olarak ikiye ayrilir. Tasarruf yonelik en sik uygulanan politikalar; {icret
azaltilmasi, 0demelerin ertelenmesi, {icret artisi yapilmamasi, mesai {icretlerinin
O0denmemesi, yan haklarin kesilmesidir. Kiculmeye yodnelik uygulanan politikalar
ise; isten ¢ikarma, ticretsiz izin verme, dis kaynaktan temin ve kademe eksiltme gibi
uygulamalardir. Istihdam azaltmaya alternatif uygulanan politikalar ise; istindam
azaltma, tcretli izin, goniillli isten ayrilmaya tesvik, girisimcilige tesvik, part time
calisma seklindedir. Uygulan politika ne olursa olsun kriz donemi insan kaynaklari

politikalar etkilenmektedir.

Arastirmanin, yapildig1 isletmelerin  yaris1  krizden etkilendiklerini
belirtmiglerdir. Krizden etkilenen isletmelerin yaris1 hafif ve orta diizeyde
etkilenmistir. Arastirma sonucunda mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin

krizden daha ¢ok etkilendikleri goriilmiistiir.

Arastirmanin yapildigi isletmelerin yarisinin kriz donemi iicretlendirme islevi
boyutunda, Ticretlerin sabit kalmasi politikasin1 uyguladigi  goriilmektedir.

Aragtirmant yapildig1r isletmelerin yarisina yakii kriz nedeniyle istihdam
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azaltilmasini tercih ettigi goriilmektedir. Kriz donemlerinde isletmelerin yarisinin
egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam etmedigi goriilmektedir. Arastirmada
isletmelerin biiyiik bir kismmin kriz donemlerinde kariyer planlamasi yapmadiklari

gortlmektedir.

Arastirmanin yapildigi isletmelerin isten ¢ikarmaya alternatif politikalarda;
ticretli izin, proje basi istihdam, part time ¢aligma gibi uygulamalar tercih ettikleri
gorilmektedir. Kriz siirecinde insan kaynaklari birimleri ¢alisanlarin stresini
azaltmak icin bireysel ilgi ve destek hizmeti verdikleri de goriilmektedir. Aym
sekilde isletmelerin ¢ok biiylik bir kisminin tasarruf ve kigulme yoluna gittigi

gorilmiistiir.

Calismanin sonucunda elde edilen bulgularin bazilar1 benzer ¢alismalarla
ortiismektedir. Ancak bu c¢alismayi diger ¢alismalardan ayiran husus kriz 6ncesinde
uygulanan insan kaynaklar1 iglevlerinin kriz donemlerinde nasil degistigini ortaya

koymak bakimindan benzer ¢alismalardan ayrilmasidir.

Arastirma sonucunda mermer sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
krizlerden daha c¢ok etkilendikleri goriilmiistir. Bu durumun nedeni mermer
sektorinun mobilya sektoriine gore daha az ihtiyag duyulan bir mal Uretmensin
kaynaklanabilir.

Sonug olarak, isletmeler gerek kiiresel gerekse yerel ekonomiyi yakindan
takip ederek krizlere onceden hazirlikli olmahdirlar. Isletmelere gerekmedikge
personel c¢ikarimi yapmamali, eger yapacaklarsa bunu is kanuna uygun yapilmasi
gerektigi unutmamalidirlar. Isten ¢ikarilacak personele imkanlar dahilinde gerekli
destek verilmedir. Kriz donemlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinden devam
edilmelidir. isletmeler zorunlu olmadik¢a calisanlarin iicretlerinde ve yan haklarinda
kesintiye gitmemelidir. isletmelerin hem rakipleriyle rekabet edebilmeleri hem de
hedeflerine ulasabilmeleri icin insan kaynaklart yOnetimine Onem vermesi
gerekmektedir. Isletme yoneticileri krizleri tehdit olarak gdrmekte, krizlerin
firsatlarin1 gérememektedir. Bu durumdan dolay1 isletme yoneticilerin kriz yonetimi
konusunda egitim almalar1 gerekmektedir. Bu konuda ileride ¢alisacak olursa dikkat
edilmesi gerek hususlardan biri krizden kurtulmak i¢in isletmelerin farkl: bir politika

izleyip izlemedigi olmaldir. Yapilan ¢alismalarda ortak stratejiler UGzerinde
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durulmustur. Farkli stratejiler uygulandiysa bunlarin belirlenip ortaya konulmasina
dikkat etmeleri tespit edilmeye calisilmalidir. Dikkat edilmesi gereken diger bir
husus ise isletmelerin kriz dncesinde uyguladiklar1 insan kaynaklar1 politikalar1 ile
kriz sirasinda uyguladiklar1 insan kaynaklar1 politikalarinda nasil degisiklik oldugunu

belirlenmesine ¢aligilmalidir.
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EKLER

Sayin Yetkili,

Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yonetim Organizasyon Bilim Dalinda Prof. Dr. Mehmet Sadik ONCUL
danigmanliginda “Kriz Dénemi Insan Kaynaklar Islevi” konulu bir yiksek lisans tez

caligmas1 yapmaktayim.

Arastirmanin amaci, isletmelerde kriz Oncesi insan kaynaklari isleviyle
yasanan krizler sonucunda uygulanan insan kaynaklari islevleri arasinda nasil bir
fark oldugunu ortaya koymaktir. Bu soru formuyla toplanacak bilgiler sadece

akademik amacl olup, tez arastirmasinin bir boliimiinii olusturmaktadir.

Soru formunun sirketinizin Insan Kaynaklar1 Yetkilileri tarafindan ictenlikle
yanitlanmasi1 arastirma sonuglarinin saglikli olmasi acisindan onemlidir. Soru
formunu cevaplandirirken isletmenizin adimi, kendi adimizi ve soyadinizi

yazmamaniz gerekmektedir.
Ilginiz ve zaman ayirdiginiz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir ederim.
Saygilarimla

Yusuf ADA
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Ek 1. Anket Formu

KRiZ DONEMINDE INSAN KAYNAKLARI ISLEVLERINI OLCME
ANKETININ

1.Yasimiz
() 25-35 () 36-45 ( ) 46-55 () 56 ve Usti
2.Cinsiyetiniz

( )Kadin () Erkek

3. Medeni durumunuz

( ) Evli () Bekar

4.Egitim durumunuz

( ) Orta Ogretim ( ) Lise ( ) On Lisans () Universite () Yiiksek Lisans
( ) Doktora

5.Isletmedeki pozisyonunuz.

() Isletme Sahibi

( ) Genel Mudur

() Insan Kaynaklar1 Yéneticisi

6.Bu isletmede kac yildir cahismaktasiniz?
( )lwyildanaz ( ) 1-5y1l ( )6-10y1il ( ) 11-20 yil ( )20 ve Uzeri

7.Isletmenizde ortaya cikabilecek krizleri onceden sezmek icin gerceklestirilen
faaliyetler nelerdir? (Birden Fazla Secenek Isaretleyebilirsiniz)

() Siirekli i¢ ve dis ¢evre analizleri yapiyoruz.
() “Erken Uyan Sistemi”ne sahibiz.
( ) Ust yonetim uzman kisi ve kuruluslara danisir.

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

8.Daha once herhangi bir kriz yasadiniz nm?

( )Evet () Hayir () Diger..ccccooievieiieieiieiecieeieene

9.Cevabmmz evet ise, isletme bu krizden ne derecede etkilendi?

( ) Etkilenmedi ( ) Hafif dlizeyde etkilendi ( ) Orta diizeyde etkilendi
( ) lleri diizeyde etkilendi

9. Soruya cevabiniz evet ise buradan Sonraki sorulart uygulanan politikalara gore
cevaplaymiz.
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9. Soruya cevabiniz hayir ise buradan sonraki sorulari ileride bir kriz durumuyla
karsilagtiginizda yapmay1 6ngordiigiiniiz politikalara gore cevaplayiniz.

10.Isletmenizde kriz doéneminde insan Kkaynaklari iicretlendirme islevi
boyutunda ne tiir stratejiler izlemistir? (Birden fazla segenek
isaretleyebilirsiniz)

( ) Ucretlerin sabit kalmasi

( ) Ucret birimin degistirilmesi
( ) Ucretlerin azaltilmas1

( ) Odemelerin ertelenmesi

() Mesai Ucretinin verilmemesi
( ) Diger

11. isletmenizde kriz doneminde insan kaynaklar: istihdam islevi boyutunda ne
tiir stratejiler izlenmistir?( Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

) Istihdamin azaltilmas:
) D1s kaynaklardan temin edilmesi
) Kademe eksiltme

(

(

(

() Isten ¢ikarma

() GoOniillii isten ayirma
( ) Ucretsiz izin
( ) Diger

12 Kriz doneminde egitim ve gelistirme faaliyetlerine devam ettiniz mi?
( )Evet ( )Hayir () Diger...cccccooiiiiiiiiiieiiecieen

13.Kriz doneminde kariyer planlama faaliyetlerinde bulundunuz mu?

( )Evet ( )Hayir ( ) Diger...ccccoevimniieiieniieiieene,

14.Kriz doneminde performans degerlendirme Kkriterlerinde bir degisiklige
gittiniz mi?

( )Evet ( )Hayir ( ) Diger....cccceovieviiniieieciienene,

15.Krizde uyguladigimiz politikalari calisanlariniza 6nceden haber verdiniz mi?
( )Evet ( )Hayir () Diger...ccccoiiiiniiiiiieiiecieee

16.Isten cikarmaya alternatif politikalar1 denediniz mi? Cevabmz evet ise,
asagidaki uygulamalardan hangilerini gerceklestirdiniz?

( ) Yar1 zamanh (Part-time) ¢alisma sitemi

( ) Ucretli izin

() Calisana kendi isini kurmasi i¢in yardim etmek
() Yeni kariyere gegis

() Evde ¢alisma
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( ) Proje bas1 istihdam
() DIger.cceieciiiieieeeee

17.Kriz aminda isten ¢ikarma yaptiysamiz hangi kriterlere gore yaptimz? Birden
cok secenegi isaretleye bilirsiniz.

) Isletmedeki kidem siiresi

) Performans degerlendirme sonuglari

) Cinsiyete gore

) Calisanin medeni durumu ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisina gore
) Sorunlu Personel (Disiplinsiz, Ise gec gelen vs...)

) Maas: yiiksek olanlar

) Askerligini yapmamis olanlar

) Emeklilik yas1 gelmis olanlar

) Isletmedeki pozisyonu ve isletmeye kattig1 deger

AN AN AN AN AN AN AN N NN

18.Cahisanlarimizdan emeklilik durumlarina gore kendi rizalan ile isten
ayrilmalarim istediniz mi?

( )Evet ( )Hayir ( ) Diger..ccccoovievieiiiiiiieieeieene.

19.Kriz suresince insan kaynaklar: birimi olarak ¢ahsanlarimiza destek verdiniz
mi? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

) Stres yonetim programlar1 uygulamak
) Egitim firsatlarini arttirmak

) Uzun dénemdeki olacak degisimler hakkinda bilgilendirmek

(

(

(

( ) Bireysel ilgi ve destek
( ) Isletmeye olan giiveni tekrar yaratmak

( ) Orgiitsel adalet saglamak

() Personel gii¢clendirme ¢alismalar1 yapmak
(

) Motivasyon arttirma ¢aligmalar1 yapmak

() Calisanlar yonelik bir ¢calisma yapilmadi.

20.Krizlerin isletmenize olumlu etkileri oldu mu? Olduysa bunlar nelerdir?
(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

( ) Isletmenin gizli kalmis problemleri ortaya cikar
() Organizasyonel bozukluklar ortaya ¢ikar
( ) Isletmede takim ruhu olusur, yeni bir yetenek gelisir

() Personel arasinda yakinlagma olusur
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() Yaraticilik artarak yeni fikirler ortaya ¢ikar
() Performans artar

() DIGeT i

() Herhangi bir olumlu etki olmaz.

21.Isletmenizde farkh diizeylerden ve béliimlerden yoneticilerin ve yonetici
olmayan personelin belirli kararlara ve kurullara katilmasina imkan veren
katilmal yonetim uygulamasi yapildi mm?

( )Evet ( )Hayir () Diger...cccceoievienieieeiecieeieene,

22.Cevabiniz EVET ise Kkriz ortaminda uyguladigimz insan kaynaklan
politikalaria karar verilmesi siirecine calisanlarin da katilimini sagladimz mi?

( )Evet ( )Hayir ( )Diger....ccccooevieviiiiirieieeieennne.

23.Kriz suresince uygulanan insan kaynaklar1 politikalari, sizce isletmenin
krizden ¢ikma noktasinda ne kadar basarih oldu?

() Beklenildiginden ¢ok basarili oldu
() Beklenilen kadar basarili

() Beklenenden az basarili oldu

( ) Hig basarili olmadi

( ) Isletmeye zarar verdi

() DIGer.ceiiieiieeeeeee e

24.Sizce Kkriz donemlerinde ilk uygulanmasi gereken insan Kkaynaklar:
politikalar1 hangililerdir (Birden fazla se¢enegi isaretleyebilirsiniz)?

() Calisan Maliyetlerinde Kisint
() Yonetime Katilma

() Kriz Yonetimi Egitimi

() Motivasyon

() Yeniden Yapilanma

25.Kriz sonrasinda insan kaynaklari politikalarinda degisiklik oldu mu?

( )Evet ( )Hayir ( ) Diger..cccceoivierieiiiieiieieeenne

26.Kriz siirecinde alinan kararlarin netligi bozuldu mu?

( )Evet ( )Hayir () Diger...cccooiiviiniieiieiieieeiee

27.Cahisanlar ve yonetim arasinda karsihikh giiven kaybi yasandi mm?

( )Evet ( )Hayir ( ) Diger....ccccocemieviniiiieiieieeneenne.

28.1leride bir kriz yasarsamiz tasarruf ve Kkiiciilme yoluna tekrar gider
misiniziz?

( )Evet ( )Hayir ( )Diger...ccoceevviiieiiiecrieeciieeenen.
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