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OZET

Bu calismanin amaci, kriz donemlerinde organizasyonlarin varligint siirdiirme ve krize
karst koymak icin izledigi insan kaynaklari politikalarint ve bu politikalarin degiskenlerini
belirlemektir. Ayrica, gelecekte yasanabilecek krizlerde izlenmesi gereken politikalarin
gelistirilmesi dogrultusunda oneriler sunmaktir. Bu alan c¢alismasinda, Tiirkiye'de ilk
500’e giren 32 tekstil firmasinda cogunlugu yonetici 214 personelden anket yardimiyla
kriz donemlerinde izledikleri insan kaynaklari politikalar: belirlenmeye calisilmistir. Kriz
donemlerinde organizasyonlarda insan kaynaklari, yoneticiler tarafindan onemli bir maliyet
unsuru olarak goriilmektedir. Bu nedenle, organizasyonlar ekonomik daralma ile basa
ctkmak icin insan kaynaklart maliyetlerini azaltmak gibi bazi politikalar izlemektedirler. Bu
politikalarin en yaygin olani, istihdam azaltma ve diger alternatif politikalart iceren kiiciilme
politikasidir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Tasarruf.

AN EMPIRICAL STUDY ON THE HUMAN RESOURCES POLICIES
OF TEXTILE COMPANIES AMONG THE TOP 500 COMPANIES IN
TURKEY

ABSTRACT

This study aims to determine human resource policies of organizations has to follow
maintaining their existence and strive for overcoming crisis and variables of those policies
during crisis. In addition, it is aimed to recommendations, based on the development of
policies to be followed in future in dealing with crises. This empirical study identifies human
resources policies that followed during crisis by means of a questionnaire from 214 staff
who are mostly managers working in 32 different textile companies listed among the top 500
companies in Turkey. Human resources in organizations are seen as an important cost factor
by administrators in times of crisis. Therefore, organizations drive some policies to reduce
the cost of human resources to cope with the economic recession. The most common of these
policies are downsizing policies including reduction employment and other alternative policies.

Keywords: Crisis, Human Resources Management, Saving.
www.ijmeb.org ISSN:2147-9208 E-ISSN:2147-9194
http://dx.doi.org/10.17130/ijmeb.2015.11.26.593

77



Ismail BAKAN, Fikret SOZBILIR, A. Melih EYITMIS

1. Giris

Krizler, kendisini olusturan faktorlerin ortaya cikmasi durumunda orgiitsel yapr ve
yonetsel isleyisin olumsuz etkilenmesine yol agan sikintilt durumlardir. Kriz dénemlerinde
organizasyonlarda, yoneticiler tarafindan onemli bir maliyet unsuru olarak goriilmeleri ve
tasarruf i¢in her seyden 6nce gozden gegirilmeleri nedeniyle en fazla etkilenen grubun ¢aliganlar
olmasina karsin insan kaynaklari, krizin iistesinden gelme miicadelesinde en etkin faktordiir.
Isletmelerin ¢cogunlugunda kriz déneminde insan kaynaklarmin roliiniin 6nemli oldugu kabul
edilmektedir. Ayn1 zamanda isletmenin krizi agabilmesinde insan faktoriiniin etkili oldugu da
isletmeler tarafindan kabul edilmektedir. Ancak uygulamada isletmelerin geleneksel islevler
ile ilgilendikleri ve mali boyutu olan cagdas insan kaynaklar iglevlerini arka plana ittikleri
anlagilmaktadir.

Caliganlar agisindan kriz doneminin en olumsuz etkisi isten ¢ikarilmaktir. Ayrica,
isletmelerde kriz donemindeki giic kosullarin atlatilabilmesi i¢in calisanlarin iicretlerinde
iyilestirme yapilmamasi yaygin bir uygulamadir. Bununla birlikte caligsanlara saglanan arag
tahsisi, cep telefonu tahsisi, tesvik primi, bayram ikramiyesi, erzak yardimi, yakacak yardimi ve
satigtan dogan prim 6demeleri gibi insan kaynaklari politikalari izlenen isletmelerde bunlardan
bir siire kacinilmakta veya bu politikalar belirli bir siireligine durdurulmaktadir. Bunlarin
disinda, isletmelerin ¢cogunda krizin yol actig1 ekonomik sorunlar nedeniyle ¢alisanlarin bir
kismu iicretsiz izne ¢ikarilmaktadir. Dolayisiyla kriz donemlerindeki arayislarin, genellikle,
calisanlarlailgili giderler tizerinde yogunlastig1 ve bu giderleri azaltabilmek i¢in ticret zamlarinin
ertelendigi goriilmektedir. Isletmelerde diger maliyet azaltici yontemlerin de uygulandigi ve
krizin atlatilmasi i¢in organizasyonun biitiin ¢alisanlarinin daha 6zverili calisarak isletmeye
destek vermelerinin beklendigi anlagilmaktadir.

Yukarida belirtilen ve bunlarin diginda ortaya ¢ikan diger olumsuzluklarin etkilerini
azaltabilmek ve uygulanan politikalar1 calisanlar tarafindan daha kabul edilebilir hale
getirmek amaciyla, isletmelerin caliganlari motive etmek, organizasyonla kaynastirabilmek ve
biitiinlestirebilmek icin bir¢cok uygulamay1 gerceklestirmeleri gerektigi ise bilinen bir gergektir.
Bu makalede ele alinan alan arastirmasinin amaci, kriz donemlerinde firmalarin uyguladig:
insan kaynaklar1 politikalarini agiga ¢ikartmaktir.

2. Kriz ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kriz ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarinin pek cok tanimi yapilmigtir. Ancak bu
caligsmada sadece birer tanimla yetinilmistir. Kriz, Tutar (2007:14) tarafindan “krize neden olan
faktorlerin olugmasi durumunda orgiitlerin, gerek orgiitsel gerek yonetsel yapilarinda igleyisin
bozulmasma ve diizenin sarsiimasina yol acan, beklenmedik sekilde ve zamanda ortaya
cikan, buna bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlarin giderilmesi icin, mevcut ¢oziim yollarnin
yetersiz kalmasi sonucu, sorunlarla i¢ ice gelisen gerilim durumu” olarak tanimlanmustir.
Krizler nedenlerine bagl olarak, dogal afetlerden olusan krizler, mekanik sorunlar, ekonomik
krizler, insan hatalar1, yonetimin kararlari/kararsizliklarindan meydana gelen krizler olarak
siniflandirilmiglardir (Posner, 2009:76-81; Blythe, 2014; Farazmand, 2014:3-4).

Biiyiikuslu'nun (1998:93) yapmis oldugu bir tanima gore insan kaynaklar1 yonetimi,
“igletmede liderligi tesvik eden, sirket hedef ve stratejileriyle entegre olan, kendi i¢inde tutarli,
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degisimi destekleyen mekanizmalar1 olusturan, esnek caligma iligkilerini igyerinde uygulayan,
baglilig1 ve motivasyonu gelistiren, takdir ve ddiillendirme sistemleriyle de bu yapilanmay1
percinleyen bir olusumdur.” Kriz, orgiitiin tiim faaliyetlerini ve yapisini derinden etkiledigi i¢in
genellikle radikal degisim gerektirir (Arikboga, 2001:52). Kriz dénemlerinde organizasyonda
degisimi gerceklestirmenin temel unsuru insan kaynaklar: yonetimidir. Her kosulda bagarili bir
insan kaynaklar1 yonetimi sergileyebilmek i¢in kaynagin kendisini bagka bir ifade ile insan1
1yi tanimak gerekir. Giiniimiizde artik insanlar1 zorla ya da emirler yagdirarak etkin ve verimli
calistirmak miimkiin degildir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetiminde istenen etkinlik ve
verimi elde edebilmek i¢in basta insan kaynaklari yoneticileri olmak iizere organizasyondaki
biitiin yoneticilerin davranig bilimleri, psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda kendilerini
yetistirmeleri, hi¢ olmazsa temel bazi bilgileri almalar1 gerekir (Barutcugil, 2004:43). Kriz
donemlerinde izlenecek insan kaynaklari politikalarinin isletme ve calisanlar bakimindan
sorunsuz veya olabilecek en az sorunla sonug¢landirilmas: yoneticilerin bu alandaki yetkinligine
baghdir.

3. Kriz Dénemlerinde insan Kaynaklar: Politikalar

Bu alanda daha once yapilmis arastirmalardan elde edilen bulgulara gore, kriz
donemlerinde insan kaynaklari yonetimine iligkin alanyazinda yer alan politikalar ¢ok cesitlidir
(Kiiskii, 2001:25; Cascio, 2009:3; Posner, 2009:1-5). Bu politikalar, kiiciilmeye doniik
politikalar ve tasarrufa yonelik politikalar olmak iizere bu ¢alismada iki ana baglik altinda
aciklanmusgtir.

3.1. Kiiciilmeye Doniik Politikalar

Organizasyonlar tarafindan, genellikle kriz donemlerinde uygulanan kiigiilme
(downsizing), “daha az mevki” ve “daha az ¢alisan” uygulamasi ile sonu¢lanmaktadir. Bir
organizasyonun kiictilmesi, onun rekabet giiclinii artirabilmek amacryla isletme igin tasidigi
onem ve sagladigi katkiya gore bir degerlendirme yaparak personel sayisini, maliyetlerini
ve is siireglerini azaltmak ve dolayisiyla etkinlik ve verimliligi artirmak amaciyla isletme
yoneticilerinin bilerek uyguladiklart bir stratejidir (Cascio, 1993:96-99; Cameron, 1994:192;
Kogel, 1998:311; Cascio, 2009:3; Myrna, 2009:46). Ancak, kiiciilme sirasinda yapilan personel
azaltilmasi isletmede kalan personelde bir giin kendilerinin de isten cikarilacagi diisiincesini
olusturmakta ve organizasyona duydugu giiven ve bagliligina zarar vermektedir. Bu durum,
ayni zamanda caliganlar nezdinde isletmenin imajin1 da olumsuz etkilemektedir (Kogel,
1998:312; Ibicioglu, 2006:12; Datta, Guthrie, Basuil & Pandey, 2010:307-308).

3.1.1. istihdamin Azaltilmas

Organizasyonlar kriz donemlerinde calisan sayisini azaltmak, verimsiz isgileri sistemden
cikarmak veya maliyetleri diisiirmek amaciyla personel azaltma politikasi izlemektedirler. Bu
politikalar1 i¢in is hacmi diistiigiinden isciye gerek kalmadigi, kriz nedeniyle yeniden yapilanma
geregi duyduklari, iicret 6demede giicliik c¢ektikleri (Kiiskii, 2001:25; Cameron, 1991:58)
gerekcelerini one siirerler. Istihdam azaltma politikas1 uygulanirken genellikle kiiciilme
(Cameron, 1991:56-57), kademe eksiltme ve yalin organizasyona gegis (Appelbaum, Close
& Klasa, 1999:424-425), dis kaynaklardan yararlanma (Harvey, 2009:172) ve isten ¢ikarma
yontemlerine bagvurulmaktadir. isten ¢ikarma yontemi uygulanacaksa, bunun belirli kriterlere
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gore olmasi da 6nemlidir. Isten ¢ikarilacaklari belirleme kriterleri (Cascio, 2009:8); performans
degerleme sonuglari, calisanin tecriibesi, karliliga katkisi, ¢aliganin almakta oldugu iicreti, bir
bagka ifade ile ¢alisanin firmaya maliyeti ve emeklilik yaginin gelmis olmasi oncelikli olarak
dikkate alinir. Bunlara ek olarak, yoneticilerin raporu, calisanin medeni durumu ve bakmakla
yiikiimlii oldugu kisilerin sayis1 da isten ¢ikarma kararlarinda esas alinir.

Her kriz doneminde milyonlarca ¢alisan isini kaybetmekte (Datta vd.,2010:282), onlarin
bakmakla yiikiimlii oldugu milyonlarca insan da bu durumdan dolayl: olarak etkilenmektedir.
Organizasyonlarekonomik krizlerden dogrudan etkilendiginden maliyetazaltmauygulamalarina
ilk olarak insan kaynaklarindan baglamakta, buna bagl olarak orgiit, yetismis insan kaynagini
kaybetmektedir. Bunlarin bilincinde olan insan kaynaklar1 yoneticileri, maliyetleri diistirmek
icin farkli yontemler gelistirerek isten cikarma yapmadan krizden kurtulmay1 hedeflemektedirler
(Kiiskii, 2001:22-23; Cascio, 1993:101). Bu nedenle, kuruluglarin bazilart kriz donemlerinde
caligan sayisini azaltma politikasi izledikleri gibi bazilar1 da farkli ¢oziimler gelistirip personel
cikarmazlar (Kaynak, 1996; Bedeian & Armenakis, 1998:61).

3.1.2. Alternatif Politikalar

Kriz donemlerinde insan kaynaklar1 yonetimi politikalarina bakildiginda, genellikle
daha cok deger yaratan ¢alisanlar1 (core workers) isten ¢ikarma yerine (Kirim, 2009:86) caligma
giinlerini-saatlerini azaltma ya da yart zamanli istihdam (part-time) yontemi ile calistirdiklart
goriiliir (Low, 2000; Fortune Turkey, 2009). Calisan sayisina bagli olarak artan maliyeti
azaltmak i¢in bunlarin disinda uygulanan alternatif politikalar goniilliiliik esast, iicretli-licretsiz
izin, erken emeklilik, ve kisa ¢aligmadir (Kiiskii, 2001:24; Mondy & Noe, 1996; Cameron vd.,
1991:61; Kaynak, 1996; ibicioglu, 2006:109; Cayer, 2009:2; Tutar, 2007:119; Posner, 2009:1-
5).

Calisma Giinlerini-Saatlerini Azaltma

Kriz donemlerinde calisanlara 6denen lcretleri diigiirmek i¢in caligma giinlerini veya
saatlerini azaltmak genellikle uygulanan bir yontemdir (Sabuncuoglu, 1994:37). Bu yontemde,
ticretler caligilan giin veya saate gore belirlendiginden Odenen iicretler galigma siiresine
bagli olarak azalmaktadir (Ibicioglu, 2006:109). Ornek olarak, haftalik ¢alisma siiresini 45
saatten daha az siirelere indirmek, bir bagka ifade ile haftada 3-4 giin calistirmak ve ona gore
ticretlendirmektir. 4857 Sayili Is Kanunu geregi hafta tatili, ulusal ve dini bayram tatilleri ve
diger resmi tatil giinlerinde iscilerin iicretlerinin calisilmis gibi 6denmesi bu uygulamaya engel
olusturmaktadir. Ancak, calisanlarin kendilerine is saglayan kurulusun ayakta kalmasinin yine
caligsanlarin yararina oldugu anlatilarak ve caliganlarla anlasilarak calisilmayan giinlere iicret
0demeden tasarruf edilmesi miimkiindiir.

Yarit Zamanl Istihdam (Part-Time Employment)

Caligsma siiresi, haftada 30 saatten az olan istihdam tiirtidiir (Statistics Canada, 2011).
Tam zamanh ¢aligsmay1 gerektirecek kadar is olmadiginda hem c¢alisanin igsiz kalmamasi hem
de bos gecen (aylak) zaman i¢in licret 6denmemesi amaciyla bu ¢alisma yontemi tercih edilir.
Bu yontemde ¢alisan, ayni zamanda baska bir is de yapabilir ve ek kazang saglayabilir (Posner,
2009:1-5).
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Goniilliiliik Esast

Gontilliiliik esasi, calisanlara kendilerinin de kabul edebilecegi 6zel sigorta
kurumlarindan emeklilik, nakit para gibi bazi haklar ve olanaklar sunarak isten goniillii
ayrilmalarini saglamaktir (Cascio, 2009:3-5). Bu sekilde ayrilmalarini sagladig yiiksek iicret
grubundaki caligsanlarin yerine is¢i almayarak ya da daha az sayida diisiik iicret grubundaki geng
ve dinamik c¢aligsanlar alarak bordro maliyetlerini de azaltmak hedeflenmektedir (McCracken,
2006 ; Krolicki, 2009).

Ucretli-Ucretsiz Izin

Krizin olmadig1 ve islerin yogun oldugu donemlerde calisanlarin yasal haklari olan
ticretli izinlerini kullanamamig olanlarin izinleri kriz donemlerinde kullandirilarak bog
zamanlar degerlendirilmis olur. Bununla birlikte, licretsiz izin uygulamasi ise, ¢aligsanlar
icin herhangi bir ticret ve sosyal giivenlik primi 6demeden, belirli ya da belirsiz bir siire i¢in
izinli sayilmalaridir. Bu gekilde, ¢calisma yapilmayan kriz donemlerinde isten ¢ikarma ve kriz
bittiginde ise alma maliyetlerinden de tasarruf edilmis olunur. Ayrica ¢alisanlarin, krizden
sonra tekrar ise ¢agrilma umudu tagimasi ve ig giivencelerinin tamamen ortadan kalkmadi§i
ancak, zor zamanlarda fedakarlik yapmalar1 gerektigi diisiincesine dayanarak orgiitsel bagliligi
da kaybedilmemis olur (Vergiliel, 2001:98-99; Cascio, 2009:6).

Erken Emeklilik

Emekliligi yaklagsmis calisanlarin bir an once emekli olmalarimi tesvik etmek icin
goniilliilik esasinda oldugu gibi nakit para ya da emekli olabilmesi icin 6demesi gereken
primlerin toplam tutar1 ve emeklilik tazminatinin firma tarafindan 6denmesi karsiliginda
emekliye ayrilmasi teklif edilir (Vergiliel, 2001:99). Bu teklif daha ¢ok, gelecekte daha iyi
bir pozisyona gelerek daha fazla iicret alma umudu olmayan diisiik performansl ¢aligsanlar
tarafindan kabul gormektedir (Cascio, 2009:4). Dolayisiyla firma, diisiik performansh
calisanlardan kurtulmaktadir. Ancak bu yontemde, primler ve tazminat nedeniyle firma daha
yiiklii bir 6deme yapmak durumunda kalabilir.

Proje Oldukca Ucret Odeme

Kriz donemlerinde talep daralmasi ve satiglarin azalmasina bagli olarak iiretimin de
finansmani zorlasacagindan siirekli iiretim yerine siparis oldugunda calisma yapilacaktir. Bu
nedenle, is oldukga calisanlar ige gelir ve ona gore de iicret alirlar. Bu yontemin olumlu taraft,
calisanlarin firma ile baglari kesilmeden ve tamamen issiz kalmadan firmanin da aktif kalarak
krizden ¢ikmasini saglamasidir.

Kisa Caligma

13 Ocak 2009 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren “Kisa Calisma ve
Kisa Caligma Odenegi Hakkinda Yonetmelik”te “En fazla ii¢ ay siireyle; isyerinde uygulanan
caligma siiresinin gecici olarak en az iigcte bir oraninda azaltilmas1 veya en az dort hafta siireyle
igyerindeki faaliyetin tamamen veya kismen durdurulmasi” kisa ¢aligma olarak tanimlanmustir.
Ekonomik kriz, deprem, yangin, su baskini, salgin hastalik, seferberlik ve benzeri krizlerden
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kaynaklanan ve kolayca ¢6ziimlenmesine olanak bulunmayan durumlarda, ge¢ici olarak ¢aligma
siiresinin azaltilmasi ve faaliyetin tamamen veya kismen durdurulmasi halinde uygulamaya
konulur.

3.2. Tasarrufa Yonelik Politikalar

Insan kaynaklarinmn igletmelere maliyeti, ona odenen iicret, saglanan yan haklar,
egitim ve kariyer olanaklaridir. Aslinda, insan kaynaklarma odemeler, onlarin igletmeye
kazandirdiklarinin sadece bir kismidir. Egitim verilmis daha kalifiye bir personel ile yapilan
daha verimli bir caligma, isletmeye diger calisanlarin yaptig1 calismadan daha ¢ok kazang
getirecektir. Ayrica krize ragmen, kendileri icin yapilan 6demeleri ve saglanan olanaklari
onemseyen ¢alisanlarin motivasyon ve baglilig1 da artar. Buna ragmen calisanlarin egitimlerine
kisitlama getirerek saglanan tasarruf, igletmeye yarar yerine zarar verir (Kiiskii, 2001:23; Kirim,
2009:86; Vergiliel, 2001:98; Tutar, 2007:122-124).

3.2.1. Yan Haklardan Kesintiler

Tasarruf yapmak i¢in genellikle insan kaynaklara yonelik politikalar gelistirilir.
Ozellikle kriz donemlerinde, calisanlarin yan haklarindan kesintiler bas gosterir (SHRM,
2009:9; Barutcugil, 2004; Yalim, 2005; Posner, 2009:1-5). Bu kesintilerin baginda gelenler
sunlardir:

¢ (Calisanlara Tahsis Edilen Araclarin Sayisinda Azaltmaya Gidilmesi

Firmalar, iglerinin iyi oldugu donemlerde calisanlarmma yan haklar olarak bazi
kolayliklar veya katkilar saglamak i¢in personel servisi, hizmet otosu ya da konfor saglayacak
herhangi bir arag tahsis etmektedirler. Kriz donemlerinde yaygin bir uygulama sekli ise tahsis
edilen bu araglar ve onlarin giderlerinden tasarruf etme amaciyla ara¢ sayisinda azaltmaya
gidilmesidir. Bu baglamda, baz1 alt kadrolara tahsis edilmis olan makam otolarinin genel
hizmetlerde kullanilmaya baslanmasi, personel servislerinin azaltilmasi politikalar1 buna 6rnek
gosterilebilir.

+ Cahsanlara Verilen Cep Telefonlarmn Faturalarimin Odenmemesi

Firmalar, iglerinin iyi oldugu donemlerinde caliganlarina arac tahsis ettigi gibi is
goriismelerinde kullanmalari i¢in cep telefonu da tahsis edip, bunlarin faturalarini da oderler.
Ancak, kriz donemlerinde cep telefonlarimi kullanacak yogunlukta is olmamasi nedeniyle ve
giderlerini azaltma amaciyla faturalar artik 6denmez.

+ Cahsanlari Fazla Mesai Ucretleri ve Bayram Ikramiyelerinin Odenmemesi

Calisanlarin yasal haklar olarak, giinliik caligma saatlerinin diginda ve/veya resmi tatil
giinlerinde ¢alistirilmas1 durumunda kendilerine giinliik iicretine ek olarak fazla ¢caligma ticreti
Odenir. Ayrica, ya toplu sozlesme geregi ya da firma politikasi olarak bayram ikramiyeleri de
Odenir. Ancak, kriz nedeniyle azalan talebi aynm diizeyde tutabilmek icin maliyeti diisiiriip,
tiretimi ve satig1 arttirmak ve dolayisiyla krizin etkilerini azaltmak amaciyla ¢alisanlardan bu
haklarindan vazge¢meleri gibi fedakarliklar istenmektedir.
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 Tesvik Primleri ve Satistan Dogan Prim Odemelerinin Yapilmamasi

Firmalar genellikle, iiriinlerinin satis ve pazarlamasi i¢in gérevlendirdigi personellerinin
daha cok satis yapmalarint saglamak ve calisanlarin motivasyonunu artirarak caligma
performanslarinin artirtlmasi amaciyla aylik sabit licrete ek olarak satis miktarma bagh
olarak prim ve tesvik primi 6demektedirler (Ibicioglu, 2006:110). Kriz dénemlerinde satig
personellerinin hak kazanmig olduklar1 primleri 6demeyerek maliyet azaltma ya da erteleyerek
finansman saglamaya caligirlar.

e Yakacak ve Erzak Yardimimmin Kaldirilmasi

Firmalar, c¢alisanlarin1 ekonomik anlamda desteklemek ve bazi yan haklar saglamak
amactyla caliganlarina yakacak, gida ve temel tiiketim maddelerinden olusan yardimlarda
bulunurlar. Kriz dénemlerinde, diger tasarruf politikalarinda oldugu gibi yakacak ve erzak
yardimi da kaldirilarak tasarruf edilmeye caligilir.

3.2.2. Sabit Ucretlerden Kesintiler

Kriz donemlerinde genellikle tasarruf amactyla ticretleri dondurma, ticretlere ¢cok diisiik
oranda zam yapma (Albayrak & Altindal, 2010) ya da iicretlerin yabanci para birimi olarak
odenmesinden vazgecilerek Tiirk lirasina ¢evrilmesi, ddemeleri dondurma veya azaltma gibi
yontemlere de bagvurulmaktadir (Kiiskii, 2001:22; Barutgugil, 2004).

4. Alan Arastirmasimin Amaci ve Yontemi

Bu boliimde yapilan alan aragtirmasinin amaci ve aragtirma siirecinde kullanilan yontem,
orneklem ve hipotezler ele alinacaktir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma temelde kriz donemlerinde isletmelerin izledikleri insan kaynaklar
politikalarinin analizine doniik olarak gerceklestirilmistir. Ekonomik kriz donemlerinde,
organizasyonlarin kriz kosullarina uyum saglayabilmek ya da krize karsi koyabilmek
amaciyla yapti§1 insan kaynaklari uygulamalar tespit edilmeye calisilmistir. Ayrica bu
calismayla birlikte, gelecekte yasanabilecek ekonomik krizlerde firmalarin bu donemi en
az zararla atlatabilmeleri ya da firsata doniistiirebilmeleri i¢in almalar1 gereken tedbirlerin
ortaya ¢ikartilmasi hedeflenmektedir. Insan kaynaklari yonetimi agisindan kriz politikalarini
degerlendirmeye calisan bu aragtirma, Tiirk tekstil sektoriindeki uygulamalari ortaya ¢ikarmak
amaciyla gerceklestirilmistir.

4.2. Orneklem Biiyiikliigii ve Arastirma Hipotezleri

ABD’ de 2007 yilinda mortgage krizi olarak baslayan ve etkileri genisleyip kiiresel
boyuta ulagan ekonomik kriz 2007 yilindan 2009 y1l1 ortalarina kadar stirmiigtiir. Aragtirmanin
orneklemi 2009 yilmin Temmuz ayinda belirlenmis olup, 2008 yili ISO 1’inci 500 listesi de
ayn1 donemde yayimlanmistir. Bagka bir ifade ile 6rneklemin belirlendigi donemde en yeni
ISO 1°nci 500 listesi 2008 yila aittir. Arastirma igin secilen hedef kitle, Istanbul Sanayi
Odas1’nin (ISO) 2008’de isletmelerin iiretimden satislari esas alinarak yaptigi siiflandirmaya
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gore Tiirkiye’'nin 500 biiyiik isletmesi arasinda yer alan 51 tekstil igletmesinden olugsmaktadir.
Ancak, 2008 yili ISO 1'nci 500 listesinde firmalarin calisan sayisi belirtilmediginden
arastirmanin evreni kesin olarak belirlenememistir. Tekstil sektoriiniin se¢ilmesindeki ana unsur
krizlerden en ¢ok etkilenen ve krize en hizli tepki veren sektorlerden biri olmasidir. Yapilan
arastirma kapsaminda kuruluglarin tamamina ulagilmistir. Ancak bazi isletme yoneticilerinin
yogun olduklarint gerekce gostermeleri ya da firmaya ait bilgilerin payla§1lmamas1 gibi
firma prensipleri nedeniyle hedef kitlenin tamamna anket uygulanamamustir. Orneklem
kapsamindaki 51 firmanin her birinin genel merkezine 10’ar tane anket formu gonderilerek
yonetici ve iscilerin katilimi istenmigtir. Veriler 2009 yilinin Agustos ve Kasim aylar1 arasinda
toplanmistir. Arastirma verileri, Tiirkiye’deki en biiyiik 51 tekstil firmasi arasindan aragtirmaya
katilmay1 kabul eden 32 firmadan elde edilmigtir. Dolayisiyla, aragtirmaya sirket bazinda
katilim diizeyi %62,7 oraninda, personel bazinda ise % 42 oraninda gerceklesmistir. Anketler
32 firmada %68 .4 oraninda yonetici ve %31,6 oraninda ise iggérenden olusan 214 katilimciya
uygulanmigtir. Gonderilen toplam 510 anketten 214 tanesi geri donmiis olup, anketlerin geri
doniis oran1 %42’ dir.

Aragtirmada kullanilan anket formu olusturulurken insan kaynaklari yonetimi,
kriz yonetimi, isletme yoOnetimi, halkla iligkiler ve orgiitsel davranig alanlarinda yapilan
aragtirmalar incelenerek bu konuya uygun degiskenler belirlenmeye calisilmistir. Bu konuda
veya benzeri konularda daha 6nce yapilmis alan ¢caligmalarinda kullanilmis anket formlarindan
da faydalanilarak bazi sorularda arastirmaya uyarlama yapilmig ve aragtirmanin amacina uygun
80 sorulu bir anket formu hazirlanmigtir. Bu dogrultuda anket formu, Tiiz (2001), Ekinci ve izci
(2006), Ozdevecioglu (2002), Safran (2003) ve diger baz1 aragtirmacilarin hazirlamis olduklari
anket sorularindan ve ankette kullanilan kriz donemlerinde izlenen IKY politikalarina iliskin
temel degiskenlerin belirlenmesinde ise Kiiskii (2001:39-40) den yararlanilarak ve teorik
cerceveye uygun olarak geligtirilmigtir.

Aragtirmanin sorunsalini olusturan hipotezler ise su sekilde kurgulanmistir:

H1. Firmalarin krizden etkilenme durumlari ile kriz donemlerinde uyguladiklari insan
kaynaklar1 politikalari arasinda anlamli farklilik vardir.

H2. Calisanlarin yas farkliliklari ile kriz donemlerinde firmalarinda uygulanan insan
kaynaklar politikalar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

H3. Calisanlarin tecriibe farkliliklar ile kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklari
politikalar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

4.3. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular
4.3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tekstil isletmelerinde ankete katilan yonetici ve isgorenlerin demografik ozellikleri
kapsaminda firmada bulunduklart statiilerine, egitim diizeylerine, cinsiyetlerine, gorev
yaptiklar1 fonksiyonel alanlarina, ¢calisma siirelerine (mesleki deneyim), yas gruplarina ve aylik
gelirlerine iligkin bilgilere yer verilmistir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

R Yiizde AR Yiizde
Demografik Ozellik Say1 (%) Demografik Ozellik Say1 (%)
A - Egitim Durumlari
Cinsiyet Dagrlm Lise ve alt1 77 36,0
Kadin 63 294 ..
Mesl. Yiiksekokulu 33 154
Erkek 150 70,1 . v e
Lisans ve iistii 103 48,1
Bos birakilan 1 0,5
Toplam 214 100 Bos birakilan 1 05
P Toplam 214 100
Bulunduklari Statii Dagilimi Aylik Gelir
Ust diizey yonetici 28 13.1 Durumu 2 290
Orta Diizey Yonetici 84 39,3 500-1.000 TL 75 3 5’0
Alt diizey yonetici 28 13,1 1.001-2.000 TL 30 | 4’0
Isgoren /Memur 65 304 2.001-3.000 TL 34 1 5’9
Bos birakilan 9 4.2 3.001 TL ve tistii 13 6 ’1
Toplam 214 100 Bos birakilan ’
214 100
Toplam
Caligma Siireleri
Gorev Yaptiklar: Fonksiyonel Dagil.
o 50 234
Alan Dagilhim 5 yildan az 36 402
Uretim yonetimi 44 20,6 5-10 yil 49 196
Muhasebe Finansman 16 7.5 11-15 y1l ’
- 34 16,8
Pazarlama 13 6,1 16 y1l ve iistii 214 100
Insan Kaynaklar 69 322 Toplam
Satinalma (Tedarik) 9 4.2 .
Arastirma ve Gelistirme 37 Yag Dagihm
Halkla iliskiler 1 05 25 yasin alt 23 107
Diger 54 252 25-34 105 49,1
Toplam 214 100 35yas lstii 86 40,2
Toplam 214 100

Ankete katilan ¢alisanlarin %29.4’ii kadinlardan olusurken, %70,6’s1 ise erkeklerden
olugmaktadir. Katilimcilarin %48,1°1 lisans ve {listli egitime sahiptir. Yoneticilerin 28’1
kendilerini iist diizey yoOnetici olarak tanitirken, 84’ii orta diizey ve 93’ii ise daha alt diizey
yonetici olarak isletmelerinde gorev aldiklarini beyan etmiglerdir. Calisanlarin %30,8°i 500-
1.000TL arasi, %37.4°t 1000-2000 TL arasi, %14,9’u 2.001-3.000TL arast ve %159’u
3.001TL ve iizerinde gelire sahip olduklar1 anlagilmaktadir. Katilimcilarin %23,6’s1 5 yildan
az, %40,7°si 5-10 yil aras1, %19,8°1 11-15 yi1l ve geri kalan %15,9’u ise 16 y1l ve iistii caligma
stiresine sahip olduklarini rapor etmislerdir. Gorev yaptiklari alanlara gore yapilan dagilimda
katilimcilarin en biiyiik boliimiiniin insan kaynaklart departmaninda calistig1 tespit edilmistir.
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4.3.2. Arastirmada Kullanilan Degiskenler ve Giivenilirlik Testleri

Bu aragtirmada kriz donemlerinde igletmelerin uyguladiklart insan kaynaklari
politikalaria iligkin literatiir incelemesi sonucunda tasarrufa ve kiiclilmeye yonelik
politikalar incelemeye alimmustir. Arastirma verilerinin elde edilmesi icin kullanilan anket
formunda, tasarrufa (sabit licretlerde yapilan diizenlemeler, yan haklardan yapilan kesintiler)
ve kiiclilmeye doniik (istihdam azaltilmasi, alternatif politikalar) politikalar1 olctimleyecek
olcekler kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin onerme sayilarina ve giivenilirlik
diizeylerine iliskin test sonuclart Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Deiskenler Cronbach Alfa Onerme
gly Degeri Sayilar
Sabit ticretlerde yapilan
. . 0,82 6
Tasarrufa yonelik diizenlemeler
olitikalar
p Yaq hgklardan yapilan 0.88 7
kesintiler
Kugulmeye yonehk Istihdam azaltilmast 0,85
politikalar Alternatif politikalar 0.94

Ankette yer alan arastirma degiskenlerinin giivenirliligi, literatiirde yaygin olarak
kullanilan (Bryman & Cramer, 1997; Norusis, 1992) Cronbach Alfa degerleri ile 6l¢timlenmistir.
Cronbach Alfa degerleri 0,82 ile 0,94 arasindaki degerlerden olugmaktadir. Degiskenlerin
tamaminin degeri Nunally 'nin (1978) kabul edilebilir diizey olarak tanimladig1 0,7 ve iizerinde
bir degerde olup, bu degiskenlerin giivenilir sekilde 6l¢iimlenmis oldugu soylenebilir. Ele
alinan 4 degiskenden “alternatif politikalar” degiskeninin 0,94 degeri ile en yiiksek giivenirlilik
oranina sahip oldugu goriilmektedir. Ote yandan, biitiin degiskenleri 6lcen 6nermeler SPSS
programinda ortalama topla (compute mean) opsiyonu kullanilarak birlestirilmis, f~testi ve tek
yonlii varyans (ANOVA) analizinde kullanilacak degiskenler elde edilmistir.

Tablo 3’te goriilebilecek sayisal bulgulara iligkin bir agiklama yapilmasi gerekmektedir.
Aragtirmada 214 anket verisine erigilmesine ragmen anketin 6nermelerine verilen yanitlar
bu rakamin hayli gerisinde kalmaktadir. Toplam anket sayist ile 6nermelere verilen yanitlar
arasindaki bu farkin temel nedeni, arastirmada katilimcilara igletmelerinde boyle bir politika
izlemiyorsa “(0=Boyle bir uygulamamiz yok (Soru uygun degil)” segenegini isaretlemelerinin
istenmesinden kaynaklanmaktadir. Bu secenegi isaretleyenler makaledeki Tablolarda bulunan
toplam siitununa dahil edilmemiglerdir. Bunun nedeni ise, katilimcilara yoneltilen insan
kaynaklari uygulamalarini kendi firmalarinda hayata gecirmis olan katilimcilardan net goriisler
alabilmektir. Aksi takdirde boyle bir uygulama yapmayan katilimcilarda onermeleri yanitlamaya
zorunlu olarak yonlendirilmis olacagindan giivenilir olmayan bir veri seti ortaya konulmusg
olabilecekti. Bir veri hatasina yol agmamak i¢in uygulama yapmayan firma katilimcilarindan
“0” (sifir) segenegini isaretlemeleri istenilmis ve bunlarin verdikleri yanitlar analizlere dahil
edilmemistir.
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Tablo 3: Tasarrufa ve Kiiciilmeye Doniik Politikalara Iliskin Betimleyici istatistikler

1 2 3 4 5 T* AO
n n n n n s
Yo D% % %o Yo %

Ucret birimi yabanci paradan TL'ye 3 3 1 5 28 40 430
5 cevrildi 75 75 25 125 700 18,7 1,28
Té Ucretlere ciizi miktarda zam yapildi 22 21 6 36 62 147 3,65
%’ 150 142 4,1 245 422 68,7 1,50
:Qg) Ucretlerde belli oranda azaltmaya 4 2 11 22 66 105 437
'2 gidildi 38 19 105 210 629 49,1 101
% Ucret 6demeleri daha sonra 5 6 12 18 68 109 4,27
S 6denmek iizere donduruldu 46 55 110 16,5 624 39,7 1,14
?5) Ucretler 6dendi ancak kriz 39 11 15 36 48 149 329
= siiresince zam yapilmadi 26,1 74 10,1 242 322 69,6 1,61

=
3 Caliganlara iicretleri kargilig1 3 4 4 8 52 71 444
E sirket hissesi verildi ve kar zarar 43 56 56 113 732 332 1,11

& ortakhigma gidildi

Calisanlara tahsis edilen araclarin 9 5 18 23 61 116 405
sayisinda azaltmaya gidildi 78 43 155 19,8 52,6 542 125
Calisanlara verilen cep 3 3 9 21 74 110 445
telefonlarinin faturalar1 ddenmedi 27 27 82 19,1 673 514 095
8 Bayram ikramiyesi 6denmedi 5 3 4 25 52 89 430
5 ‘g 56 34 45 28,1 584 41,6 1,09
_g E’ Satistan dogan prim 6demeleri 5 2 3 17 44 71 431
% S yapilmadi 70 28 43 239 620 332 1,15
._? § Yakacak yardimi kaldirildi 2 2 1 24 51 80 4,50
e : 25 25 12 300 638 374 086

. <
ES g Erzak yardimi kaldirildi 8 2 4 46 72 132 430
% e 62 15 30 348 545 617 105
5 5 Tesvik primi kaldnilds 303 3 25 37 71 427
SR 42 42 42 352 522 332 103
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Tablo 3 devam
Kademeler eksiltildi, yalin bir 14 11 11 34 46 116 3,75
organizasyon kuruldu 120 95 95 293 397 542 1,38
Dis kaynaklardan yararlanmaya 12 13 29 33 38 125 358
bagladik, caligsanlarimizdan 96 104 232 264 304 584 1,28

bazilarini isten ¢ikarttik
Calisanlarimizdan bazilarini isten 31 29 34 25 36 155 304

cikarttik 200 18,7 219 16,1 233 724 145
= Ucretsiz izin kullandirild: 50 23 40 18 31 162 273
g 309 142 247 11,1 19,1 75,7 148
:g Calisanlar Goniillii emekli olmalarn 17 16 13 27 59 132 3,72
N icin tegvik edildi 129 12,1 98 20,5 44,7 61,7 146
§ Askerlik ¢aginda olan personel 7 8 7 20 62 104 4,17
5 askere gitmeleri konusunda tegvik 6,7 7,7 677 192 59,7 486 1,25
2 edildi
Yari zamanli (part time) ¢aligma 12 7 7 17 58 101 401
sistemi kuruldu 119 69 69 168 575 472 142
Ucretli izin kullandirild: 35 16 26 20 48 145 321
24,1 110 179 138 332 678 158
. Calisana kendi isini kurmasi i¢in 7 3 2 8 61 81 440
= yardim edildi 86 37 25 99 753 379 1,25
i~
k= Yeni kariyere ge¢is yoluyla calisana 2 2 7 11 56 78 450
g _  isbulduk 26 26 90 14,1 71,7 364 095
<
% E Krizin olmadig: iilkeye calisan 4 1 1 9 52 67 455
;§ £ transfer ettik 60 15 15 134 776 313 1,05
o & Evde caligma ortami 6zendirildi 5 5 2 7 48 67 431
g '§ 75 715 30 104 71,6 313 1,28
§n g Proje oldukca iicret 6deme yontemi 16 1 4 8 47 76 391
M < gelistirildi 21,1 13 53 105 61,8 355 1,63

Olgek, 0= Boyle bir uygulamamiz yok (Soru uygun degil)

1= ilk ve gok dnemli bir uygulama olarak hayata gegirildi, 2= ilk ve orta/diisiik diizeyde bir uygulama olarak hayata
gecirildi, 3= Krizin etkileri artinca uygulamaya gecildi, 4= Kriz 6ncesine gore bir degisiklik yapilmadi ve 5= Boyle bir
uygulama bu krizde yapilmadi.

* T: Aragtirmada verilen 6nermeleri cevaplayanlarin orani (“Boyle bir uygulamamiz yok-soru uygun degil” secenegini
isaretleyenler dahil edilmemistir).

Tiirkiye ¢apinda gergeklestirilen ve 32 tekstil igletmesinde 214 personel tarafindan
degerlendirilen ankette, calisanlardan kriz donemlerindeki insan kaynaklari politikalarina
iligkin uygulamalara doniik Onermeleri degerlendirmeleri istenmigtir. Katilimcilardan
onermeleri degerlendirirken, “O= Bdyle bir uygulamamiz yok (Soru uygun degil) 1= ilk ve
¢ok onemli bir uygulama olarak hayata gegirildi, 2= Ilk ve orta/diisiik diizeyde bir uygulama
olarak hayata gecirildi, 3= Krizin etkileri artinca uygulamaya gecildi, 4= Kriz 6ncesine gore
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bir degisiklik yapilmad: ve 5= Bdyle bir uygulama bu krizde yapilmadi” seceneklerinden
uygun olanini isaretlemeleri istenmistir. Elde edilen veriler istatistiksel toplamda analizlere
tabi tutularak sonuglar tablolar halinde diizenlenmistir. Kriz donemlerinde izlenen politikalar
icerisinde katilimcilar tarafindan en ¢ok rapor edilen uygulama “calisanlara iicretsiz izin
verilmesi” politikasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. En az uygulanan politika ise “Ucret birimi
yabanci paradan TL’ye ¢evrildi” politikasi olarak katilimcilar tarafindan beyan edilmisgtir.

Tablo 3’te yer alan kiiciilmeye ve tasarrufa yonelik politikalara iligkin katilimcilarin
algilar1 genel olarak degerlendirildiginde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 6nermelere “Kriz
oncesine gore bir degisiklik yapilmadi1” ve “Bdyle bir uygulama bu krizde yapilmadi” cevaplari
verdikleri goriilmektedir. Ayrica ankete verilen yanitlardan anlagildigina gore katilimeilar
tasarrufa yonelik politikalarin icerisinde yer alan yan haklardan yapilan kesintileri bu kriz
doneminde diger politikalara gore daha az uygulandigini beyan etmislerdir (AO=4,31). Bununla
birlikte tasarrufa yonelik politikalarin AO’s1 4,05 olurken, kiiciilmeye doniik politikalarin
AO’s1 3,80 olarak gergeklesmistir. Buradan elde edilecek en 6nemli ¢ikarim, ankete katilan
katilimcilar kriz donemlerinde daha ¢ok kiiciilmeye yonelik politikalarin isletmelerinde
uygulama alani buldugunu rapor etmislerdir.

Aragtirmada yer alan onermeler tek tek ele alindiginda isletmelerde en az uygulama
alani bulan politikanin AO=455 ile “Krizin olmadig1 iilkeye ¢alisan transfer ettik” 6nermesinde
gerceklestigi goriilmiistiir. Tekstil isletmelerinde calisan katilimcilarin yaptigidegerlendirmelere
gore ikinci (AO=4,50) siradaki en az uygulama alani bulan Onermeler ise “Yeni kariyere
gecis yoluyla calisana is bulduk” ve “Yakacak yardimi kaldirildi” 6nermeleridir. Bununla
birlikte arastirmada en ¢ok uygulandigimin beyan edildigi énerme ise AO= 2,73’le “Ucretsiz
izin kullandirildi” 6nermesidir. ikinci sirada en cok uygulanan politika ise “Calisanlarimizin
bazilarimi isten ¢ikarttik” onermesi olmustur (AO=3,04).

Kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalarini tespit etmek amaciyla
yapilan bu alan aragtirmasinda, tasarrufa yonelik politikalara iliskin onermelere verilen
yanitlarin analizi sonucunda, sabit ticretler iizerinde ¢ok az degisiklik yapildig1 goriilmektedir.
Cogunlukla firmalarda yasanan son krizde bu tip uygulamalarin yapilmadig: rapor edilmistir.
Bu politikalar igerisinde yer alan “iicretler 6dendi ancak kriz siiresince zam yapilmadi”
politikasinin katilimcilar tarafindan diger politikalara gore daha fazla uygulandigi beyan
edilmektedir. Yine ayn1 politika grubunda yer alan yan haklardan kesinti politikalar1 genel
olarak degerlendirildiginde cok fazla uygulama alani bulamadigi anlagilmaktadir. Bununla
birlikte en cok uygulama alani bulan politika “Calisanlara tahsis edilen araclarin sayisinda
azaltmaya gidildi” politikasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan caligmada kriz donemlerinde uygulanma alant bulabilecegi diisiiniilen
kiictilmeye dontik politikalarin (AO=3,80), tasarrufa doniik politikalardan (AO=4,05) daha fazla
uygulama alani buldugu tespit edilmigtir. Aslinda ¢aligmanin bu boyutunda farkli bir sorunsal
ortaya ¢ikmaktadir. Kriz aninda genellikle isletme igerisinde insan kaynaklari giderlerinde
tasarrufa gidilmesi politikasinin uygulandi8i tartigilirken tekstil igletmeleri ¢aliganlar: kiigiilme
politikalarinin daha ¢ok uygulama alani buldugunu belirtmiglerdir. Bu tiir bir uygulamaya
gecisin nedenleri daha derin bir aragtirmada sorgulanmalidir. Yapilan arastirmada kiiciilmeye
doniik politikalarda en cok tercih edilen politika ise izin kullandirma egilimidir. Gerek
“Ucretsiz izin kullandirild1” gerekse “Ucretli izin kullandirildi” en ¢ok uygulanan politikalar
olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
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4.3.3. Krizden Etkilenme Diizeyi ile Kriz Dénemlerinde Uygulanan insan
Kaynaklar1 Politikalar: Iliskisi

Anket katilmcilarindan krizin firmalari etkileme diizeylerini tespit edebilmek
amaciyla “Yasanan kriz firmanizi etkiledi mi?” sorusunu verilen siklardan kendilerine uygun
olanimi igaretleyerek yanitlamalari istenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 4’de sunulmusgtur.

Tablo 4: Yasanan Krizin Firmalar1 Etkileme Diizeyi

Yasanan krizin firmay etkileyip
etkilemedigi
Kesinlikle etkiledi. Firmamiz kapanma

n % T % Gruplar

. 2

noktasina geldi 6 8 76 I. Grup Krizden Olumsuz
Etkiledi. Satiglarimiz ve gelirlerimiz Etkilenenler

- 156 732
diistii

o o . II. Grup Krizden
Hicbir sey degismedi. 24 113 113 Etkilenmeyenler
Olumlu yonde etkiledi. Eskisinden daha 0 94
iyi konumdayiz ’ III. Grup Krizden Olumlu

- X P 12,7 - .
Kriz sayesinde firmamiz gelisti. Yonde Etkilenenler
. N . . 7 33

Sektorde soz sahibi konuma yerlesti
TOPLAM 213 100 100

Yapilan ilk degerlendirmeler sonucunda firmalarinin krizden etkilendigini belirten
katilimcr sayisinin hayli fazla olmasina kargin firmanin krizden dolayr kapanma noktasina
geldigini beyan eden katilimeci sayisinin diisiik diizeyde (%2,8) kaldigi tespit edilmistir.
Katilimeilarin %73,2’si yasanan krizin firmalarinin satiglarii ve gelirlerini diiglirme yoniinde
etkiledigini rapor etmiglerdir. Kriz bir¢ok sorunu beraberinde getirmesine karsin bazi
avantajlarin1 da yaninda getirebilir. Bu amacla katilimcilara krizin olumlu yonlerini tespite
iligkin siklar da sunulmugtur. Krizin firmalarin1 olumlu yonde etkiledigini beyan edenlerin
orani %12,7°dir. Krizin firmalarini etkileme durumuna bagl olarak arastirmaya katilanlarin
onermelere verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik olup olmayacagini tespit edebilmek
ve aragtirmanin birinci hipotezini (H1) test edebilmek amaciyla Tablo 4’ te goriildiigii gibi ti¢
grup olusturulmustur. Dolayistyla, katilimcilar “krizden olumsuz etkilenenler” (%76), “krizden
etkilenmeyenler”(%11,3) ve “krizden olumlu yonde etkilenenler’(%12,7) olarak ii¢ gruba
ayrilmuslardir.

Tablo 5: Firmalarin Krizden Etkilenmeleri Bakimindan Cahsanlarim iKY Uygulamalar
Alg farkhiliklar:

Krizde Déneminde Uygulanan IKY Politikalar: f Sig.
g o QEJ % Sabit ticretlerde yapilan diizenlemeler 3,174 0,044
5 § s g Yan haklardan yapilan kesintiler 4,070 0019
EZE 5 isthdamazaltlmas 5019 0,008
=™ R A Alternatif politikalar 6,772 0,002

*Ayrintili bilgi i¢in Tablo 4’e bakiniz.
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wTablo 5’te yer alan 6l¢ekler SPSS Compute Mean segenegi kullanilarak bir araya getirilmistir.
Ankete katilanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina iligskin degerlendirmeleri arasinda krizin
firmalarini etkileme diizeylerine gore farkliliklar olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla
ANOVA testi yapilmustir. Yapilan hipotez testi sonuglarina gore kriz donemlerinde uygulanan
insan kaynaklar1 politikalara iliskin algilamalar firmalarin krizden etkilenme diizeylerine
gore farkliliklar gostermektedir. Her dort politikada da firmalarinin krizden olumsuz yonde
etkilendigini beyan eden katilimcilar diger iki gruba gore kriz doneminde uygulanabilecek
insan kaynaklar1 politikalarini firmalarinda daha fazla uyguladiklarini rapor etmislerdir. Bu
baglamda “H1. Firmalarin krizden etkilenme durumlart ile kriz dénemlerinde uyguladiklar:
insan kaynaklar1 politikalar1 arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi kabul edilmigtir.

4.3.4. Cahsanlarmm Yas ile Kriz Dénemlerinde Uygulanan Insan Kaynaklar1 Politikalar:
Miskisi

Tiirkiye’deki ilk 500 firma arasinda yer alan tekstil isletmelerinde gerceklestirilen
calismanin bu boliimiinde calisanlarin yas farkliliklaria gore krizde uygulanan politikalarda
farklilik olup olmadigi incelenmistir. Bu amagla 6ncelikle calisanlarin yasi ile kriz donemlerinde
uygulanan IKY politikalar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Calisanlarin Yaslar ile Kriz Dénemlerinde Uygulanan insan Kaynaklar:
Politikalar:

Krizde Doneminde Uygulanan iKY

Politikalar1 f Sig.
g Sabit ticretlerde yapilan diizenlemeler 0,628 0,535
% Yan haklardan yapilan kesintiler 0,304 0,738
2% istihdam azaltilmas! 3,150 0045
8« >C3 Alternatif politikalar 0,827 0,439

*Ayrintil bilgi icin Tablo 1’e bakiniz.

Tablo 6’daki sonuglara gore, katilimcilarin yag farkliliklart ile firmalarinda kriz
donemlerinde uygulanan IK politikalart arasinda istatistiksel olarak (p<.05) anlamli bir
farklilik olugmadigi Tablo 6’daki verilerden anlagilmaktadir. Aritmetik ortalama degerleri
“sabit iicretlerde yapilan diizenlemeler” icin 3,27-3,65; “yan haklardan yapilan kesintiler”
icin 4,11-4,25; “istihdam azaltilmas1” i¢in 3,00-3,44 ve “alternatif politikalar” i¢in 3,24-3,72
araliginda gerceklesmistir. Yalnizca, “istihdam azaltilmasi” degiskeni icin p=<.045 cikmis
olup, digerlerinde anlamli bir farkliliga ulagilamamistir. Bu baglamda “H2. Calisanlarin yas
farkliliklari ile kriz donemlerinde firmalarinda uygulanan insan kaynaklari politikalari arasinda
anlamli farklilik vardir” hipotezi reddedilmistir.

4.3.5. Cahsanlarin Is Tecriibeleri ile Kriz Donemlerinde Uygulanan Insan Kaynaklar
Politikalar: Iliskisi

Aragtirmada kurgulanan bir bagka hipotez ise “H3. Caligsanlarin tecriibe farkliliklari
kriz dénemlerinde uygulanan insan kaynaklar: politikalar1 arasinda anlamli farklilik vardir”
hipotezidir. Bu hipotezi test edebilmek amaciyla ¢alisanlarin i tecriibelerine gore olusturulmusg
dort grubun, kriz donemlerinde firmalarinda uygulanan dort grup politikaya iligskin verdikleri
yanitlar arasindaki farkliliklar ortaya konulmaya c¢aligilmustir.
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Tablo 7: Cahsanlarin is Tecriibeleri ile Kriz Donemlerinde Uygulanan insan Kaynaklar
Politikalar:

Krizde Doneminde Uygulanan IKY Politikalari f Sig.

'f *: Sabit iicretlerde yapilan diizenlemeler 1,290 0,279
Eq § Yan haklardan yapilan kesintiler 0,752 0,523
:f}” g Istihdam azaltilmasi 0,287 0,835

3 = Alternatif politikalar 2,229 0,087

*Ayrintil bilgi icin Tablo 1°e bakiniz.

Tablo 7’deki veriler goz oniinde bulundurularak anket katilimcilarinin is tecriibeleri
birbirlerinden farkli olsa da kriz donemlerinde firmalarinda uygulanan insan kaynaklari
politikalariin birbirine paralel oldugu goriilmektedir. Bu baglamda H3 hipotezi reddedilmistir.

5. Sonuc ve Oneriler

Son yillarda kiiresellesmenin etkisiyle siirekli artan rekabet ortami ve bu durumun
ekonomi iizerinde olusturdugu etkilerden biri de piyasalarin agir1 duyarlilifidir. Bu agirt
duyarliliga bagl olarak gerek uluslararasi gerekse ulusal ekonomik iligkilerde en kiiciik
olumsuzluklar bile isletmelerde ¢ok hizli gelisen ve yikici etkileri olan krize neden
olabilmektedir. Kriz donemlerinde isletmelerin izledikleri politikalar faaliyetlerini olumsuz
yonde etkileme veya krizi firsata doniistirme bakimindan kendileri i¢in yasamsal oneme
sahiptir. Insan kaynaklari yonetiminin isletmelerde stratejik bir oneminin oldugu ve kriz
donemlerinde en etkili unsurun insan kaynaklar1 oldugu bilinmektedir (Delaney & Huselid,
1996). Kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklari politikalari, tasarrufa yonelik ve
kiictilmeye doniik politikalar olmak iizere iki ana baglikta degerlendirilmektedir. Kiiciilmeye
doniik politikalar olarak istihdamin azaltilmasi ve diger alternatif politikalar izlenmektedir.
Alternatif politikalara ise, ¢alisma giinlerini ve/veya saatlerini azaltma, yar1 zamanli (part-
time) istthdam, goniilliilik esasi, iicretli-licretsiz izin, erken emeklilik, proje oldukca iicret
o0deme ve kisa caligma ornek gosterilebilir. Bunlarin yaninda, tasarrufa yonelik politikalar ise,
yan haklar olan ¢aliganlara tahsis edilen araclarin sayisinda azaltmaya gidilmesi, ¢alisanlara
verilen cep telefonlarinin faturalarinin 6denmemesi, calisanlara fazla mesai iicretleri ve bayram
ikramiyelerinin 6denmemesi, tegvik primleri ve satistan dogan prim 6demelerinin yapilmamasi,
yakacak ve erzak yardiminin kaldirilmasi gibi politikalardir. Tasarrufa yonelik politikalar
arasinda sabit iicretlerden kesintiler de bulunmaktadir.

Bu aragtirma, 2007-2009 yillarinda yasanan ekonomik krizin etkileri gergevesinde,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren igletmelerin uyguladiklart insan kaynaklari yonetimi politikalarimin
neler oldugunu belirlemek amactyla yapilmistir. Kriz donemlerinde firmalarin gergeklestirmis
olduklari insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarina iliskin yapilan insan kaynaklar: yonetimi
ve istihdam sorunlar1 alaninda ¢ok fazla calismaya rastlanilmadigindan, bu arastirmanin
ozgiin degere sahip oldugu sdylenebilir. Tiirkiye’de ilk 500 firma arasinda yer alan tekstil
isletmelerinde gerceklestirilen alan arastirmasinin verilerinin analizi sonucunda, firmalarin
krizden etkilenmis olduklart belirlenmistir. Arastirma kapsamindaki firmalarin biiyiik bir
kisminin (%76) 6zellikle satiglarinin ve gelirlerinin diistiigii, bir kisminda (%11,3) hi¢bir seyin
degismedigi, bunun yani sira krizden olumlu yonde etkilenip krizi firsata doniistiiren (%12,7)
firmalarin da oldugu ortaya ¢ikmaisgtir.
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Kriz doneminde firmalarin isten ¢ikarma (%72 4), licretsiz izin kullandirma (%75,7),
ticretli izin kullandirma (%67,8) iicretlere zam yapmama (%69,6) ve erzak yardimini kaldirma
vb. yan haklardan yapilan kesintiler (%61,7) gibi giderleri azaltic1 ve tasarrufa yonelik insan
kaynaklar1 politikalart izledikleri ortaya ¢cikmustir. Kriz donemlerinde gergeklestirilen gesitli
giderleri azaltic1 ve tasarrufa yonelik insan kaynaklar1 politikalar1 arasindan firmalarin 6ncelik
sirasia gore ticretsiz izin kullandirma, ¢aligsanlarinin bazilarimi isten ¢ikarma ve ticretli izin
kullandirma politikalarini uyguladiklar: goriilmiistiir.

Kriz donemlerinde izlenen insan kaynaklari politikalarindan “sabit {icretlerde yapilan
diizenlemeler”, “yan haklardan yapilan kesintiler”, “istihdam azaltilmas1” ve “diger alternatif
politikalar” incelemeye alinmis ve bunlarin uygulama oncelikleri aragtirtlmistir. Ayrica, “krizin
firmalari etkileme diizeyine gore” (H1), calisanlarin “yas” (H2) ve “tecriibe” (H3) farkliliklarina
bagli olarak firmalarinin izledikleri insan kaynaklart politikalarmin da farklilagtigina dair

kurgulanan hipotezler sinanmagtir.

Yapilan hipotez testi sonucunda elde edilen temel bulgulara gore, krizin firmalari
etkileme diizeyine gore uygulanan insan kaynaklart politikalarinda anlamli farkliliklar ortaya
¢ikmig olup, arastirmanin birinci hipotezi (H1) kabul edilmistir. Krizden olumsuz yodnde
etkilendigini beyan eden katilimcilarin calistiklart firmalarin, arastirmada ele alinan kriz

donemi politikalarinin hepsini (“sabit licretlerde yapilan diizenlemeler”, “yan haklardan yapilan

kesintiler”, “istihdam azaltilmas1” ve “diger alternatif politikalar”), krizden etkilenmeyen ve
krizden olumlu etkilenen firmalardan daha fazla uyguladiklarini rapor etmislerdir.

Caliganlarin yas diizeyleri (H2) ve tecriibe (H3) farkliliklar ile isletmelerin izledikleri
insan kaynaklar1 politikalar1 arasinda anlamli (p<.05) bir farkliliga ulasilamamistir. Bu
baglamda arastirmanin ikinci (H2) ve igiincii (H3) hipotezleri reddedilmistir. Dolayisiyla,
calisanlarin demografik ozellikleri ile firmalarin kriz donemlerinde uyguladiklart insan
kaynaklar1 politikalart arasinda anlamli bir iligki bulunamamuigtir. Farkli demografik 6zelliklere
sahip calisanlar, kriz donemlerinde firmalarinin uyguladiklar: insan kaynaklari politikalarimni
farkli sekillerde algilamamaktadirlar. Calisanlarin demografik 6zelliklerinde farklilagmalarin
olmasima karsin bu farklilasma firmalarinin uyguladiklar: insan kaynaklari uygulamalarina
iligkin alg1 farkliliklarina yol agmamaktadir.

Bu aragtirma kriz dénemlerinde firmalarin uyguladiklari insan kaynaklar politikalarini
aciga cikarmaya yonelik betimsel nitelikte bir ¢calisma olarak degerlendirilmelidir. Arastirma
verilerinin Tirkiye’de ilk 500’e girmig Tekstil firmalar1 arasindan toplanmis olmasi 6nemli
iken, bulgularin genellestirilmesi acisindan yeterli degildir. Bu nedenle, benzer calismalarin
daha genis bir cografyada ve daha fazla sayida firmaya ulagilarak ve de farkli data toplama
yontemleri kullanilarak yapilmasi onerilmektedir. Ayrica, kriz donemlerinde insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarina iliskin az sayida aragtirma yapilmis olmasi, bu denli nemli bir alanda
daha fazla arastirma yapilmasi gereksinimini de ag¢iga ¢ikartmaktadir.

Yapilan aragtirma, aslinda firmalarin krizin etkilerini azaltmak i¢in daha ¢ok maliyeti
azaltma hedefiyle tanimlanmis olan uygulamalar icerisine girdiklerini gostermektedir. Krizde
igverenlerin ilk uygulamalar1 caliganlar1 isten ¢ikarma politikasi olup, bu tiir politikalar
cagdas isletmecilikte en 6nemli rekabet unsuru olarak kabul géren insan kaynaklar1 yonetimi
felsefesiyle ¢cok da bagdagmamaktadir. Mademki insan kaynaklart bir igletmenin sahip oldugu
en onemli kaynaktir, o halde firmalarin normal ¢alisma donemlerinde bedensel ve zihinsel
cabalarindan faydalandiklar1 bu kaynagi, kriz donemlerinde hemen goézden c¢ikarmamalari
gerekmektedir. Firmalarin kriz donemlerinde insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak goriip,

93



Ismail BAKAN, Fikret SOZBILIR, A. Melih EYITMIS

personel ¢ikararak krizi atlatmaya caligmak yerine insan kaynagiyla birlikte krizin agilabilecegi
alternatif politikalar gelistirmeleri daha dogru bir uygulama olabilir. Dolayisiyla, insan
kaynagimi zorda birakacak ve c¢alisanlar tarafindan kabul edilmeyecek uygulamalar yerine
caligsanlarin da kabul edecegi insan kaynaklar1 politikalarini ortaya cikarabilmek icin kriz
oncesi donemlerde calismalar yapilip, kriz donemlerinde hangi insan kaynaklar1 politikalariin
calisanlar agisindan daha uygun bulunacagini tespit etmeleri gerekir. Ornegin, krizde kar kaybina
ugrayan firmalar kir paylagimi sistemiyle kar kayiplarini, caliganlar: isten ¢ikarmak yerine
ticret kesintisi yaparak ya da isten ¢ikarmadan kar oraninda 6deme seklinde telafi edebilirler.
Dolayistyla, normal faaliyet donemlerinde firmalarin hangi tiir insan kaynaklar1 politikalarini
uygularlarsa kriz donemlerinde bu politikalarin avantajlarindan yararlanabileceklerini iyi
analiz ederek politikalarin1 sekillendirmeleri gerekmektedir. Firmalarin kriz donemlerine
yalnizca yatirim veya finansman gibi konular agisindan degil ayni zamanda insan kaynaklari
yonetimi konularinda da hazirlikli olmali ve bir kriz donemi insan kaynaklar: yonetimi stratejisi
belirlemelidir. Firmalar, kriz donemlerinde faydali olacak insan kaynaklari politikalarini kriz
yasanmadan once olusturmalidir. Bunun i¢in hem uygulayicilarin hem de arastirmacilarin
caligmalar yapmast gerekmektedir. Firmalar, istihdam ettikleri calisanlarint cabucak gozden
cikartilacak maliyet unsuru olarak gormek yerine, sartlar ne olursa olsun sahip ¢ikilmasi gereken
onemli yatirimlar olarak kabul etme bilincinde olmalar1 ve insan kaynaklari politikalarini da bu
biling ¢ercevesinde kurgulamalar1 gerekir.
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