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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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