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OZET

Gunimizde kuresellesme ile birlikte gegmis donemlerden cok daha yogun bir rekabet ve
belirszik ortamnda faaliyetlerini sirdiren orgitlerin varligint devam ettirebilmeleri, bu
tehlikelerden korunmalar:na veya firsatlar: degerlendirebilmelerine bagl:dir. Bunun saglanabilmesi
icin de oncelikle orgiitlerde etkili bir kriz yonetim sisteminin olusturulmas: gerekmektedir. Ozellikle
isletme yoneticilerinin, kriz ortamlar:ndan ¢:kabilmek icin stkca tercih ettigi insan kaynagina iliskin
uygulamalarda sorumluluklar: daha da artmaktad:r. Bu bakimdan insan kaynagina iliskin, kisa
vadeli ¢oziimler yerine uzun vadede dusunullp, birlikte tartisilmug; akill:, yapic: ve kalici
uygulamalar:n yasama gecirilmeleri gerekmektedir. Kriz donemlerinde isletmelerin personelin
motivasyonunu artirmaya yonelik faaliyetleri ile olumsuz yonde etkileyen calisanlarla ilgili
tasarrufa gitme faaliyetinin kriz yasamayla iliskisi ortaya konmaya calzsilmust:r ve bu konuda baz
Oneriler getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, kriz yonetimi, kriz kaynaklar:, insan kaynaklar: yonetimi,
guduleme, gudlleme araglar:, Ucret

Investigation of Organizations Operat:ng in Textile Sector in /stanbul to

Under stand The Effects of Employee Motivation in Overcoming Crises
ABSTRACT
Today, with the rise of globalization, organizations need to carry out their operationsin a
more competitive and unstable conditions. Survival of organizations in such conditions depends on
their protecting themselves from dangers and making use of opportunities in the market. First thing
to be done by organizations to protect themselves. From dangers and make use of opportunitiesisto
establish and effective crisis management system. In crisis conditions, particularly managers,
responsibilities connected with human resources-related operations which are usually drawn on by
managers to survive from crises increase. Hence, instead of short term solutions to problems
relating to human resources, it is necessary to implement long term solutions which are found out as
a result of cooperative endeavor and which are constructive and stable. Here, relationship between
operations carried out by organizations to enhance their staff 's motivation and operations carried
out to cut to expenses connected with staff and experiencing a crisis is investigated and some
suggestions are provided.
Keywords: Crisis, crisis management, resources of management, human resources
management, motivation, motivation tools, salary

GIRIS

GUnumuzde kiresellesme ile birlikte gecmis donemlerden cok daha
yogun bir rekabet ve belirsizlik ortaminda faaliyetlerini strdiren orgitlerin
varligint devam ettirebilmeleri, bu tehlikelerden korunmalarina veya firsatlar
degerlendirebilmelerine  baglicir. Bunun saglanabilmesi icin de oncelikle
orgutlerde etkili bir kriz ybnetim sisteminin olusturulmas: gerekmektedir.
Ozellikle isletme yoneticilerinin, kriz ortamlarindan gikabilmek igin sikga tercih
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ettigi insan kaynagina iliskin uygulamalarda sorumluluklar: daha da artmaktadir.
Cunkd, insan kaynagimin  etkin  yonetimi, 6rgutin performansinda ve
yasayabilmesinde fiziksel sermayenin yonetiminden daha etkili olabilmektedir.
Bu bakimdan insan kaynagina iliskin, kisa vadeli ¢oziimler yerine uzun vadede
disinultp, birlikte tartisiimg; akill, yapici ve kalici uygulamaarin yasama
gecirilmeleri gerekmektedir.

Kriz donemlerinde, tim calisanlarin asli gorevlerinden biri olan problem
¢Ozmeisi, eger bagarili bir sekilde gergeklestirilemezse, problemin niteligine bagl
olarak orgut etkinligini azaltan sonuclara yol agabilir ve hatta bazen 6rgutin
hayatini tehlikeye atabilir. Ancak calisanlarin bu iste basarili ya da basarisiz
olmalari, gudilenme diizeyleriyle yakindan iligkilidir. Gudulenme, dislinceyi
yonlendirerek kisilerin yalmzca problem c¢oztimine iliskin olan dusUnceler
Uzerinde durmasin saglar.

Bu distincelerin 1s13inda hazirlanan bu ¢alismamn amacina uygun olarak,
kriz yonetimi adl1 ilk bélimde kriz ve kriz yonetimi kavramlar: aciklanarak kriz
streci, krizin olumlu ve olumsuz etkileri ve nedenleri lzerinde durulmustur.
ikinci bélumde kriz déneminde insan kaynaklar: yonetiminin 6nemine deginilmis
ve Ugiinct boliimde krizlerin agilmasinda problem ¢ézme ve isgdren motivasyonu
arasindaki iliski irdelenmistir. Uygulama kismunda ise kriz doénemlerinde
isletmelerin personelin motivasyonunu artirmaya yonelik faaiyetleri olan gelir,
guvenlik, yikselme olanaklari, ¢ekici is, statll, kisisel yetke ve gi¢ kazandirma,
0zel yasama saygil olma, kararlara katilma olanaklar1 saglama ve adaletli, stirekli
bir disiplin sistemi olusturmaya iliskin yaklasimlar: ile yine kriz dénemlerinde
isgbren motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen calisanlarlailgili tasarrufa gitme
faaliyetinin kriz yasamaylailigkisi ortaya konmaya calisilmistir ve bu konuda baz
Oneriler getirilmistir.

1. KRiZ YONETIMI

Glnumuzin degisken ve karmagsik ekonomik, teknolojik ve politik
yapisindan dolayr isletmeler kriz, risk ve belirsizlik durumlanyla sik sk
karsilasmaktadirlar. Genel olarak kriz, hizl1 ve ani bir sekilde meydana gelen,
Onceden tahmin edilemeyen ve zaman baskisi yaratan bir durumdur (Lippit ve
Schmit,1967:103-104,111-112). Bagka bir ifadeyle kriz, sirketlerin 6deme glictini
ve performangarin etkileyen acil ve beklenmeyen olaylar olarak tammlanabilir
(Jimenez,2001:54). Daha kapsamli bir tammda kriz, orgitsel amaglarin
gerceklestirilmesi icin firsat veya tehdit yaratan, isletmenin amaglarina ulasma
yetenegini azaltan veya ortadan kaldiran, karar vermede organizasyonel
arastirmalar: gerekli kilan, ¢czum stratejilerinin belirsizligi nedeniyle risk yaratan
bir durumdur (Milburn, Schuller, Watman, 1983:1144). Kriz yotnetimi ise
muhtemel bir krizin engellenmesi amaciyla uyari sinyalerinin saptanmast,
koruma ve onleme mekanizmalarimin olusturulmasi ile 6rgitin krizi tamamen
ortadan kaldirmasi veya en az kayipla atlatabilmesi icin gerekli faaliyetlerin
belirlenmesi ve uygulanmas: sirecini kapsar (Can,1999:317-318). Bu slirecte en
buyik sorumluluk tepe yoneticilerine dismektedir. Kriz zamanlarinda yonetici,
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bir stratejist gibi olaylarin énemini dnyargisiz kavrayip tehlikeyi sezerek cabuk
karar vermek zorundadhr (Hinterhuber,1992:105).

Krizi yonetebilmek ve olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak icin hazir ve
her durumda kullanilabilecek bir formul veya ¢ozim onerisi bulunmamasina ve
literatUrde kriz sireciyle ilgili cok farkli simflandirmalar olmasina ragmen genel
olarak Ui¢c asamadan soz etmek mumkundir (Akat,1999:337). Birinci asama olan
kriz uyarilarinin algilanmasi stirecinde orguitiin ¢cevreyle olan iliskilerinde sorunlar
ortaya cikmaya baslamistir. Orgltiin veri toplama sistemleri kriz sinyallerinin
tespitinde gec kalir veya yoneticilere iletmede etkisiz olursa gerekli dnlemler
ainamayacak, yonetim eksik veriyle ve gecmis deneyimlerine dayanarak yanlis
kararlar alacak ve kriz dénemine gececektir (Simsek,1999:309). Ikinci asama olan
kriz déneminde, hem isgbrenler hem de yoneticiler arasinda panik bagslar, yetki
merkezilesir ve buna bagli olarak karar ama slrecinde bozulmalar ortaya cikar
(Budak,1998:245). Uglincii asama olan ¢oziim veya cokils evres , isletmenin
icine dustiigli krize cevap verebilmek icin son sansidir. Ust yonetim veya
olusturulmussa kriz yonetim ekibi tyeleri, stratgjiyi secmeli, amaclar olusturmali
ve degisikligi baglatmalidir. Aksi takdirde orgitiin devamlilig: tehdit atina girer
ve isletme faaliyetlerine son vermek zorunda kalabilir (Tiirk,1995:25-26).

Krizin isletmeler Gzerinde olumlu ve olumsuz etkileri vardir. Krizin
olumsuz sonuglarina érnek olarak merkezilesme egilimlerinin ve o6rgit Uyeleri
arasinda gerilim ve stresin artmasi, plan ve kararlarin niteliginin bozulmasi,
psikolojik ve fizyolojik cokuntl, 6zsavunmamn artmasi, amaclarin netligini
yitirmesi, karsilikli glvenin kaybolmasi ve ekonomik c¢okintl verilebilir
(Celik,1995:64-69). Krizin olumlu etkileri ise yoneticilerin krizleri kullanarak
yapisal veya kiltirel degisimler yapmalari, astlariyla yakinlasmalari, yarim kalan
projeleri gindeme getirmeleri, gerek isletmede gerekse de kendilerinde aksayan
yonleri fark etmeleri ve isletmenin kriz yénetimi konusunda tecriibe kazanmasi,
yeni rekabet avantglari ve ekonomik cikarlar igin firsat yakalamasi, ekip
calismasinin giiclenmesi olarak siralanabilir (Hurst,2000:65-84).

Krizi ortaya cikaran pek cok faktor siralanabilir ancak genel bir ifadeyle
orgitle gevres arasindaki uyumsuzluklarin krize yol agtigi soylenebilir. Cevresel
etmenler ekonomik dalgalanmalar ve dizensizlik, arz talep dengesizligi gibi
ekonomik sistem ve durumla ilgili 6geler, teknolojik gelismeler, toplumun deger,
beklenti ve yasam tarzlarindaki degismeler, hukuksal ve siyas simirlamalar,
uludararasi rekabet, savas veya deprem, sel gibi dogal afetlerdir (Ergin,1992:50-
56). ic cevre faktorleri ise koordinasyon, kontrol ve iletisimin yetersiz olmasi,
isletmenin icinde bulundugu hayat safhasi, Orgit yapisinin katiligi ve yénetimin
merkezilesme derecesi, isletmenin blyUklGgl ve yonetimin yetersizligi olarak
siralanabilir (Can,1994:30-32).

2. KRiZ DURUMUNDA INSAN KAYNAKLARININ ONEMI

Insan kaynaklar isletmenin en degerli varligidir. Acik bir sistem anlayis
icinde bakildiginda isletme girdileri arasinda yer alan hammadde, malzeme,
makine ve enerji gibi faktorler ancak insamin fiziksel ve disunsel katkisiyla
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bicimlenir ve deger kazamir. Diger tim girdileri saglayan, planlayan, onlar
isletme icinde bilingli ve uyumlu bicimde birlestiren, mal ve hizmet ¢iktilarim
bilgis ve emesiyle gerceklestiren en bilylk gilc, insan kaynagidir
(Sabuncuoglu,1997:13). GunumUizde diger Uretim faktorlerinin gelecekte ne gibi
bir seyir izleyecekleri 6nceden tahmin edilebilirken, personelin ya da diger bir
ifadeyle insan kaynagimin davranisimi tahmin edebilmek ¢ok glic olmaktadir.
Personelin yarattigi bu belirsizlik de orgitlerin performansint blyik capta
etkilemektedir. Son yillarda yapilan arastirmalarda diger Uretim faktorlerinde
yapilan iyilestirmelere karsin, Uretimdeki gerilemenin en aciklayici nedeni olarak
insan glicUnin etkin kullanilmamas: gosterilmektedir (Aldemir,2001:5).

Ozellikle de stresin ve gerilimin (ist diizeyde oldugu kriz durumlarinda
insan kaynagimin etkin kullamimas: blyik 6nem arz etmektedir. Cinkd bir
isletmeyi ayakta tutan, isletmeye bagli ve onun vizyonunu paylasan c¢alisanlardir.
Burada bahsedilen tim calisanlarin olusturdugu ve paylastigi, isletme icindeki
herkese ilham veren bir vizyondur. Eger calisanlar ve onlarin olusturdugu isletme,
gunu kurtarmak icin degil de gelecekte ne olmak istediklerinin hayali ile calisirsa,
bu noktada krizleri de beraberce asmalari kolay ve sancisiz olacaktir
(Glrrsoy,2000:24).

Isletmelerin parasal kaynaklar ve diger kaynaklar kriz durumundan nasil
etkileniyorsa, insan kaynaklari da aymi sekilde hatta daha fazla
etkilenebilmektedir. Bu nedenle isletmelerin insan kaynaklar: yoneticileri ve diger
yoneticilerinin kriz ortamlarinda farkli stratgjiler gelistirmesi ve uygulamaya
koymasi gerekmektedir (Simsek ve Aydogan, 2000:16). Insan kaynaklar
fonksiyonlarimin  gelistirilen bu stratgjiler dogrultusunda yerine getirilmes
gerekmektedir. Kriz donemleri aslinda, organizasyonlarin ve insan kaynaklari
politika ve uygulamalarimn kalitesinin test edildigi ve 6énemli derderin aindig:
donemlerdir. Bu nedenle de isletme stratgjileri dogrultusunda insan kaynaklarin
iyi ybnetebilen isletmelerin, stz konusu kriz ortamlarindan fazla etkilenmedigi
soylenebilir.

3. KRIZLERIN ASILMASINDA ISGOREN MOTiVASYONUNUN
ONEMI

Kriz déneminde ve sonrasinda ortaya cikan problemlerin ¢ozulebilmes
icin insan kaynaklar1 yonetimine diisen gorevlerin yerine getirilmesinin aciliyeti
konusunda pek cok yazar fikir birligine varmis bulunmaktadir. Konuyla ilgili
olarak yapilan literatr taramasinda, problem ¢dzmede dort asamamn oldugu
sonucuna  varilmustir.  Bunlar, tamima  (hazirlik), Oretme,  kulugka
(kavrayis,aydinlanma) ve degerlendirme (dizeltme) asamalaridir (Wallas, 1926:
26, Johnson, 1944 201-229, Morgan, 1995: 150, Ciiceloglu, 1999: 219).

Birinci asamada problemin gercekte nasil oldugu ortaya konur. Ilgili
gorilen bilgi ve malzeme toplanir. ikinci asamada degisik ¢ozim secenekleri
aranmaya baglamr. Bunlar uygulamaya konur ve sonuglar gozlenir. Hatta bir siire
icin problemin ¢oziiminden vazgecilir. Boylece Uclincli asamaya (kulucka)
gegilir. Daha sonra probleme yeniden geri doneriz. Bu noktada problem igin
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yepyeni, en azindan ¢dzen kisi icin yepyeni bir ¢dzim yolu bulunmustur. Y eniden
degerlendirme yapilir ve problem ¢ozime ulagincaya kadar tekrar tekrar bu
asamalardan gecilir. Asamalar her zaman bu sirada gelmeyebilir. Bazen atlamalar
olur ve beli bir siralamay1 izlemeyebilir.Problem ¢ozme yetenegi gudilenme,
kurulum ve isleve takilma gibi bireysel faktorlere de baglichr (Orlicii ve Safran,
2002: 203).

Insanlar problemi ¢ozmek icin gudilenmis olmalidirlar.  Yoksa,
disinmeleri amagsiz olacak ve belki de ¢oziime ulasamayacaklardir. Gudilenme,
distinceyi  yonlendirir; bdylece, yalmzca problemin amacina iliskin olan
distnceler Uizerinde durulur. Guduleme en ¢ok problem ¢ozmenin baglangic ve
son asamalart icin énemlidir. insanlar birinci asamada, hazirlikta, problemi ortaya
koyma ve c¢cozim icin gerekli bilgileri bir araya toplamaya gudilenmis
olmalidirlar. Fakat ikinci asamada asir1 gldulenme bir engel olabilir. Aym sekilde
insanlarin problemi bir yana birakip kulugka asamasimin etkisini gostermesini
beklemek yerine, yanlis ¢cbziimler tzerinde verimsizce ugrasmalarina yol acabilir.
Fakat bir kez kulucka asamasi atlatildiktan sonra degerlendirme ve dizeltme igin
gudilenme yine gereklidir (Morgan, 1997: 163). insam harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin distinceleri, umutlari, inanclari, kisaca
arzu, ihtiyag ve korkularidir. Bu kelimeler ise aktif guduleyici kuvvetlerdir.
Oyleyse gudileme, bir veya birden gok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca)
dogru devaml: sekilde harekete gegirmek icin yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren,
1996: 412). Baska bir tammma gore gudileme, 6rglttin ve bireylerin ihtiyaclarim
tatminle sonucglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete gecmes icin
etkilenmesi veisteklendirilmesi siirecidir (Can, 1999: 64).

Insanlarin is ile ilgili davramslarim gidileme icin kullanilan ézendirme
araclarimn saptanmasi uzun zaman amistir. Bu etmenlerin 6nem dereces kisiden
kisiye ya da duruma gore degisir. Gudileme planlart bu araclar cercevesinde
yapilirsa daha basarili olur. Bunlar; gelir, glvenlik, yikselme olanaklari, ¢ekici is,
statli, kisisel yetke ve gic kazandirma, 6zel yasama saygili olma, kararlara
katilma olanaklart saglama ve adaletli, slrekli bir disiplin sistemi olusturma
olarak siralanabilir (Eren, 1998: 413-420). GUnumiz Turkiye’sinde son dénemde
yapilan calismalar Ucretin en dnemli motivasyon araglarindan biri olmaya devam
ettigini gostermektedir (Oriicti ve Safran, 2002: 211; Oriicii ve Cabar, 1998: 103-
115; Oriicl, 1997: 57-63).

4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin temel amaci, Kasim 2000 ve Subat 2001 tarihlerinde
yasachgimiz krizin de etkisiyle sorunlar yasanan son donemlerde, Insan
Kaynaklarn Yonetimi departman olan isletmeler ile olmayan isletmeler arasinda
personelin - maotivasyonunu  artirmaya yonelik olarak uygulanan stratejiler
acisindan fark olup olmadigimin  degerlendirmesini  yapabilmektir. Kriz
doneminde insan kaynaklar1 yonetimi Uzerinde odaklaniimasinin temel sebebi,
insan  kaynaklar1 yonetimi  stratgjilerinin - Ozellikle  “trgitsel  degisim
programlarinin - gerceklestirilmesinde ve c¢esitli kriz donemi politikalarinin
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uygulanmasinda yardimct  bir rol Ostlenmis oldugu (Kiisk(1,2000:703)”
konusundaki yaygin distncedir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMi VE ORNEKLEMI

Farkli sektorlerde, sektorlerin farkli yapisal ve yonetsel 6zelliklerinden
kaynaklanan, farkli uygulamalarin olabilecegi varsayimi ile belirlenen amaca
ulasabilmek icin, uygulamada sadece istanbul Tekstil Sektorii’ incelendi.
Aragtirma icin Tekstil Sektori’nin secilmesinin temel nedenleri arasinda “son
donemlerde yasadigimiz krizlerden en cok etkilenen sektdrlerin basinda yer
amast” ile “sektérin Turkiye ekonomisi icin tasidigi énem ve icinde bulundugu
kosullar” sayilabilir.”

Sektor Ozelligi agisindan daha c¢ok, kiglik ve orta biyutklikteki
isletmelerden olustugu icin boyle bir ayrim yapilmaksizin istanbul Sanayi
Odasina kayitli, tekstil firmalari belirlenmis ve tesadifi drnekleme yontemiyle
secilen 250 tanesine mail yoluyla anket formlari gonderilmistir. Ancak formlarin
bir kism isletmenin eline ulasmadigindan, bir kismu da yetkililerin  konuya ilgi
gostermemesinden dolay1 geri donmemis ve yamzca 57 firmadan yant
alinabilmistir.

6. KULLANILAN ANKET FORMU

K skl (2001:29) tarafindan yapilan “Kriz Doneminin Insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamalarina Etkileri: Ampirik Bir inceleme” isimli calismada
kullanilan anket formu basta olmak Uzere literatir kisminda adi gecen tim
eserlerden yararlanilarak anket formu olusturulmustur.

7. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIzZi

Arastirma verilerinin analizinde, SPSS paket programi kullanilmigtir.
SPSS (Statistical Package For Social Scientist- Sosya Bilimciler igin Istatistik
Paketi) pograminin veri editort, veri katiklerini olusturmak ve derlemek icgin
yayillan sayfa tlrinde bir penceredir (Gursakal,1997:47). Veriler s6z konusu
programdan girilerek yiuzde testi ve T testi yapilmis, sonuglar tablolar halinde
dizenlenmistir.

7.1. Anket Sorularimin Frekans Analizi

Y apilan uygulama sonucunda, ankete katilan firmalarin genel yapisina ve
Kasim 2000 ve Subat 2001 krizlerinden etkilenip etkilenmediklerinin tespitine
yonelik olarak hazirlanan sorulardan bazilarinin yiizde analizleri ve bunlarailigkin
grafikleri asagidaki gibidir.

" Bu arastirmada, dokuma ve giyim sektorleri, “Tekstil” sektori adi atinda birlikte
degerlendirilmektedir.

" Dahafazlabilgi icin bkz. BICER ismail H., KUSKU Fatma, “Orgiitsel Degisim Cabalarinin insan
Kaynaklar: Yonetimi ile iliskisi: Turk Tekstil Sektorii Ornegi”, 7. Ulusal Y 6netim ve Organizasyon
Kongresi, Istanbul, 27-29 Mayis 1999
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20
Faaliyet | Frekans | Yulzde | Gegerli | Birikimli
Yih Y Uzde Y Uzde
<1 7 12,1 12,1 12,1
10
15 7 121 | 121 | 241 Freka
6-10 14 24,1 24,1 48,3
11-15 13 22,4 22,4 70,7
>15 17 29,3 29,3 100,0
0
Toplam | 58 | 100,0 | 100,0 lyldan 15 610 1115 16ylve
az yil oyl yil Usti

Tablo-1: isletmelerin Faaliyette Bulunduklar: Yillara Gore Dagilim
Tablo-1’den de goruldigl gibi ankete katilan isletmelerin %50’si, on
yildan daha uzun bir siireden beri faaliyettedir. Bu da krizlerin sikga yasandigi
tekstil sektériinde daha tecriibeli isletmelerin bu tir arastirmalara daha cok ilgi
gosterdigi anlamina gelmektedir. istanbul tekstil sektoriiniin genel yapisi itibariyle
yapilan istatistikler faaliyet yili on yildan fazla olan isletmelerin anakditlenin
%50’sinden ¢ok daha azim ol usturdugunu gostermektedir.”

30

Isletme |FrekangY tizdeGegerli|Birikimli

Buyuklugu Ylzde| Yizde
Kicik | 21 [362] 362 | 362 ®
Orta 28 | 483|483 | 845 Frekar

10

Buyuk 9 |155| 155 | 1000

Toplam 58 [100,0| 100,0 0]

Kiigiik Olcekli Orta Olcekli Bk Olgekli
isetrreler  igletrreler isletrreler

Tablo-2: Isletmelerin Buyukluklerine Gore Dagilimi

Sektoriin  Ozelligi geregi daha cok kicuk ve orta buyiklikteki
isletmelerden olustugunu daha 6nce de belirtmistik. Bu durum ankete katilan
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isletmelerde de gozukmektedir. Ankete katilan isletmelerin %84,5’i kiglk ve orta
buyUklUkteki isletmelerden olugsmaktadir. Bunlarin biytk bir cogunlugu faaliyet
hayat1 ati yildan daha fazla olan kokl isletmelerdir ancak yine de blylk 6lcekli
isletme statiisiinde degerlendirilmemektedirler.

iKY [FrekandY tizddGegerliBirikimli ®
Departman Y Uzde| Yizde
30
Var 27 466/ 46,6 | 46,6
20
Fr
Y ok 31 [534]534 | 1000 ekans
10
Toplam | 58 [100,0| 100,0
0
LK Biimiver 1K BiimiYok

Tablo-3: Isletmelerin Insan Kaynaklar: Departman Olup Olmamasina Gore Dagilim

Ankete katilan isletmelerin %46,6’sinda insan Kaynaklari Departmani
bulunmaktadir. Arastirmaya konu olan isletmelerin yarisindan fazlasinda insan
kaynaklari departmaninin bulunmamasi Gzict bir durum olmasina ragmen kiigik
ve orta olgekli isletmelerin 6rneklemdeki agirligi dikkate alindiginda (%84,5)
anlasilabilir bir nitelik kazanmaktadir. Cunkd insan kaynaklari departmaninin
daha ok bilyiik isletmelerde olmas: beklenmektedir. Ozellikle bilyiik isletmelerin
anketimizdeki oram1 (%15,5) g6z Onune alindiginda, orta blyuklukteki
isletmelerin insan kaynaklar1 departman: olusturmaya 6nem verdigi ortaya
¢ikmaktadir. Tablo 4’teki matris incelendiginde orta 6lcekli isletmelerin yaklasik
%60’1inda insan kaynaklari departmaninin varolmasi olumlu bir bulgu olarak
degerlendirilebilecektir.

Buyiklugine Goére Firma Tirl
IKY Departman: K ik Orta Biiyik Toplam
Var 2 16 9 27
Y ok 19 12 - 31
Toplam 21 28 9 58

Tablo-4: Isletme Biiyukltgi/iIKY Departmam Matrisi
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Anketimize katilan isletmelerin %74,1’i Kasim ve Subat aylarindaki
krizden olumsuz, %13,8’i olumlu etkilendigini, %12,1’i hi¢ etkilenmedigini
belirtmistir.

Isletme |Frekansy iizdgGegerliBirikimli 5
Krizden Y lzde| Yizde

Olumlu 43 |741| 741 | 741
Etkilendi
Etkilenmedi| 7 |121| 12,1 | 86,2

Olumsuz 8 13,8 | 13,8 | 100,0
Etkilendi
Toplam 58 |100,0| 100,0

VOIumsuz EtkilenmediOlumlu
Etkilendi Etkilendi

Tablo-5: Isletmelerin Kasim ve Subat Krizlerinden Etkilenmelerine Gore Dagilimi

7. 2. Insan Kaynaklar1 Boliiminiin Varhginin Kriz Aninda Ya da
Sonrasinda Personelin Motivasyonunu Yiksek Tutmaya Yo6nelik Cabalar
Uzerine Etkisinin Tespit Edilmesi

Insan kaynaklar1 bolimiine sahip isletmeler ile sahip olmayan isletmeler
arasinda kriz amnda ya da sonrasinda personelin moralini yiksek tutmaya yonelik
cabalar1 agisindan fark olup olmadiginin tespit edilmesi icin T testi yapilmusgtir.

Bu amacla oncelikle personelin motivasyonunu artirmaya yonelik
fadliyetler olan gdlir, givenlik, yikselme olanaklari, ¢ekici is, statll, Kisisel yetke
ve gu¢ kazandirma, 0zel yasama saygili olma, kararlara katilma olanaklar
saglamave adaletli, stirekli bir disiplin sistemi olusturma faktorlerinden her birine
cevaplayicilarn;

1 Hi¢ Uygulanmyor

2. Pek Uygulanmiyor

3. Kararsizim
4, Kismen Uygulaniyor
5. Tamamen Uygulanmiyor

secenekleri dogrultusunda cevap vermeleri istenmis ve her bir isletmeye bu
cevaplar dogrultusunda bir basart puan hesaplanmistir.” Elde edilen puanlarla
insan kaynaklari biriminin varlig1 arasinda bir iliski aranmustir.

" Anket formunda, sbz konusu giidiileme araglarindan her biriyle ilgili olarak bir 6nerme yer alms
ve cevaplayicilardan bunlara 5°li likert tipi 6lcege gore bir puan vermeleri istenmistir. Ornegin,
gldileme araglarindan gelirle ilgili olarak “Isletmemizde calisanlara kriz dncesi, kriz sirasinda ve
kriz sonrasinda tatmin edici bir lcret 6denmektedir.” ya da yukselme olanaklarini 6lgmek icin
“Isletmemizde Ustlin performansl1 galisanlarin yUkselme olanaklar: son derece fazladir.” Gnermeleri
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t = Sig. (2-tailed)  |Ortalama Farklari
iK Boltimii var -2,498 56 015 -,3166
iK B6limi yok 2,509 | 55,656 015 -,3166

Tablo-6: Insan Kaynaklari Boliminin Varhgimn Kriz Aminda Ya da Sonrasinda
Personelin Motivasyonunu Yiiksek Tutmaya Yonelik Cabalar Uzerine Etkisinin Tespit
Edilmesi

Ho: Insan kaynaklari bolimine sahip isletmeler ile sahip olmayan
isletmeler arasinda kriz aninda yada sonrasinda personelin moralini  yiksek
tutmaya yonelik cabalar agisindan fark yoktur.

Hi: Insan kaynaklari bolumiine sahip isletmeler ile sahip olmayan
isletmeler arasinda kriz aninda yada sonrasinda personelin moralini  yuksek
tutmaya yonelik cabalar agisindan fark vardir.

Yapilan T testi sonucunda (Sig. degeri 0.05’ten kicuk oldugu icin) Ho
red, Hi1 kabul edilir. Yani isletmelerde insan kaynaklari bolimine sahip olan
isletmeler ile olmayanlar arasinda, kriz amnda yada sonrasinda personelin
moraini yiksek tutmaya yonelik cabaar agisindan fark vardir. Teorik
aciklamalarimizda kriz donemlerinde orgit Gyeleri arasinda gerilim ve stresin
artmasi, psikolojik ve fizyolojik ¢okintl, 6zsavunmanin artmasi, karsilikl
guvenin kaybolmas: gibi olumsuz durumlarin ortaya cikabildigini ve bunlarin
asilabilmesinde insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli goérevlerinden birinin
personele psikolojik ve teknik destek vermek oldugunu vurgulamistik. Analiz
sonucuyla da bunu ortaya koymaktayiz.

7. 3. Kriz Yasamanin Calisanlarla Ilgili Tasarrufa Gitme Uzerine
Etkisinin Tespit Edilmesi

Yukarida kriz doneminde insan kaynaklari yoOnetiminin isgoren
motivasyonunu olumlu yonde etkileyen fadliyetlerine yonelik olarak yapilan
analizden sonra isgren motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen calisanlarla
ilgili tasarrufa gitme faaliyetinin kriz yasamayla iliskiss ortaya konmaya
calisilmustir.” Kriz yasama olgusuylailgili olarak cevaplayicilann;

1.Krizden olumsuz etkilendik.

2. Etkilenmedik.

3.0lumlu etkilendik.

verilmistir. Gudileme araglanimin her biriyle ilgili puanlarin aritmetik ortalamasi alinarak
isletmelerin basar1 puanlari hesaplanmustir.

" Calisanlarla ilgili tasarrufa gitme faaliyetleri, tcretli ve Ucretsiz izin verme, maas kesintisine
gitme, yarim maas verme, vardiya saatlerini dislrerek saat Ucretlerinden tasarruf saglama gibi
eylemleri icermektedir. Cevaplayicilara isletmelerinde krizi asmak amaciyla s6z konusu
uygulamalardan hangilerinin yurirlige konuldugu cevaplanmas: istenerek elde edilen cevaplarla
krizden etkilenme sekilleri arasindaki iliskiler incelenmistir.
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seceneklerine verdikleri yanitlara gore kriz yasamamn calisanlarlailgili tasarrufa
gitme Uzerine etkisinin tespit edilmesi icin varyans analizi yapilmistir.

Ho: Kriz yasamanin calisanlarla ilgili tasarrufa gitme Uzerine etkis
yoktur.

Hi: Kriz yasamanin calisanlarla ilgili tasarrufa gitme Uzerine etkisi
vardir.

Yapilan varyans andizi sonucunda (Sig. degeri 0.05’ten kictk oldugu
icin) Ho red, Hi kabul edilir. Yani kriz yasamamn calisanlarla ilgili tasarrufa
gitme Uzerine etkisi vardir. Buna gore krizden etkilenen firmalarin calisanlarla
ilgili olarak cesitli tasarruf tedbirleri uyguladiklar: sdylenebilir.

Kareler sd Ortalamalar F Sig.
toplam Karesi
Gruplar 13,886 2 6,943 6,155 0,004
Arasi
Gruplar ici 62,045 55 1,128
Toplam 75,931 57
Tablo-7: Kriz Yasamamin Calisanlarlailgili Tasarrufa Gitme Uzerine Etkisinin Tespit
Edilmesi
SONUC VE ONERILER

Arastirmadan elde edilen sonuclara gore tekstil isletmelerinin cok énemli
bir bdlimi Kasim 2000 ve Subat 2001 tarihlerinde yasanan ekonomik krizlerden
olumsuz etkilenmistir. Bunlarin blyik bir cogunlugu faaliyet hayat alti yildan
dahafazla olan kokl isletmelerdir ancak personel sayisinin azligi, Uretim ve satis
hacminin  distklUgl  gibi nedenlerle blyUk olcekli isletme statlisiinde
degerlendirilmemektedirler.

Uygulamaya konu olan isletmelerin yaridan fazlasinda insan kaynaklari
departmammin bulunmamasi Uziicl bir durum olmasina ragmen kicuk ve orta
Olcekli isletmelerin 6rneklemdeki agirligi dikkate aindiginda anlasilabilir bir
nitelik kazanmaktadir. Cinkd insan kaynaklari departmaninin daha ¢ok biyik
isletmelerde olmasi beklenmektedir. Ozellikle bilyik isletmelerin anketimizdeki
orani goz onune alindiginda, orta biyUklUkteki isletmelerin insan kaynaklar
departmam olusturmaya 6nem verdigi ortaya gikmaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklarn bolumine sahip olan isletmeler ile
olmayanlar arasinda, kriz aninda ya da sonrasinda personelin moralini yiksek
tutmaya yonelik cabalar (gelir, givenlik, yukselme olanaklari, cekici is, statd,
kisisel yetke ve gic kazandirma, 6zel yasama saygili olma, kararlara katilma
olanaklar1 saglama ve adaetli, strekli bir disiplin sistemi olusturma) agisindan
fark vardir. Bu departmana sahip olan isletmeler gerek kriz déneminde gerekse
sonrasinda ¢alisanlarin motivasyonlarini artirabilmek icin stz konusu faaliyetlere
agirhk verirken, olmayan isletmeler bu hususu goz ardi etmektedirler. Isletme
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yoneticileri, kriz donemlerinde Orgit Uyeleri arasinda gerilim ve stresin artmasi,
psikolojik ve fizyolojik c¢okintl, 6zsavunmanmn artmasi, karsilikli glvenin
kaybolmasi gibi olumsuz durumlarin ortaya cikabildigini ve bunlarin
asilabilmesinde insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli gorevlerinden birinin
personele psikolojik ve teknik destek vermek oldugunu dikkate alirlarsa krizlerin
asilmasinda daha basarili olabilirler.

Ulkemizdeki isletmelerin blyik bir cogunlugu tarafindan birer maliyet
unsuru olarak gorilen caisanlar, ¢zellikle kriz donemlerinde daha biyik bir
oneme sahip olmaktadir. Bu donemlerde isletmeler maliyetlerini azaltmak
isterken, calisanlar da pahalilasan hayat sartlari karsisinda gelirlerini artirmak
istemektedir. Uygulamada krizden etkilenen firmalarin calisanlarla ilgili olarak
cesitli tasarruf tedbirlerine basvurduklar: sdylenebilir. Ancak isletme Ust dizey
yoneticileri ile insan kaynaklar yoneticileri, isletmelerin parasal kaynaklar ve
diger kaynaklar: kriz durumundan nasil etkileniyorsa, insan kaynaklarinin da ayni
sekilde hatta daha fazla etkilenebilecegini de gbz onine alarak, bir yandan
calisanlarin cikarlar diger yandan isletmenin gereksinmeleri arasindaki strecte
Ozellikle toplumsal sorumluluklarim da unutmadan ortak bir ¢bzUm arama, ortak
bir payda bulma cabasinda olmalidir. Cunkd krizlerin asilmasinda isgoren
motivasyonu O6nemli bir aractir ve ginimiz Turkiye’sinde dcret, en 6nemli
motivasyon araclarindan biri olmay: stirdirmektedir.
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