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KONAKLAMA iSLETMELERINDE KRiZ SURECINDE iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMINIiN ROLU VE ONEMI

Ogr. Gor. Dr. Zeki AKINCI”
OZET

Kriz, konaklama igletmelerinin hedeflerini ve varligint tehdit
eden, isletmeleri, yoneticilerini ve ¢alisanlarini sikintiya sokan, ¢cok yonlii ve
karmasik Ozellige sahip bir olgudur. Bu baglamda, olasi bir krizi
Onleyebilmenin, kriz donemlerinde ortaya g¢ikabilecek tehdit ve tehlikelerden
en az zararla ¢ikabilmenin ve bununla birlikte kriz ortamindaki gelismeleri
firsata ¢evirebilmenin yontemlerinin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Krizlere karsi yiiksek derecede duyarlilik gosteren turizm
sektoriiniin  igerisinde yer alan konaklama isletmeleri, trettikleri ve
sunduklari riinlerinin  karakteristik ozellikleri nedeniyle ¢ok yonlii
etkilenmeye agiktir. Bu calismada krizler, isletmeler ve insan kaynaklari
acisindan ele alinmis, konaklama igletmelerinde yasanmasi muhtemel veya
yasanan krizlerin tiirleri, neden ve sonuglari, isletmeleri etkileme diizeyleri,
yoneticilerin kriz olgusuna karsi (kriz dncesinde, aninda ve sonrasinda) kriz
yonetim yaklagimlar1 ve ¢oziim stratejileri ele alinmistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, Konaklama Isletmeleri.

THE ROLE AND IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT IN THE PROCESS OF CRISIS IN LODGING
ENTERPRISES.

ABSTRACT

Crisis is a concept which threats the targets and existence of the
lodging enterprises, distresses both managers and employees, has a multiple
interests and complex structure. To this end; the methods must be
demonstrated for preventing potential crisis, surviving with a minimum loss
from potential threats and dangers during crisis period and in addition,
transforming the developments during crisis environment to opportunities.

The lodging enterprises in tourism industry which have a high
sensitivity to crisis are opened to various influences due to their products’
characteristics they offer. In this study, the crises are discussed in respect of
enterprises and exhibit the types of potential or ongoing crisis in hospitability
enterprise, reasons and results of tourism, the affection level of enterprises,
management approaches to the concept of crisis and solution strategies.
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1. GIRiS

Ulkelerin ve iilke ekonomilerinin gittikge artan olgiide karsilikli
birbirine bagimlilig1 anlamini tasiyan kiiresellesmenin giderek giiclenmesi ile
birlikte kriz kavram da kiiresel bir olgu haline doniismistiir. Diinyanin bir
bolgesinde yasanan herhangi bir kriz tiirii, diinyanin 6teki ucundaki bir tilkeyi
stratejik konumuna ve Onemine gore hizli bir sekilde olumsuz yonde
etkileyebilmektedir.

Kriz, ortaya ¢ikmadan Once, isletme yoneticileri tarafindan diigiik
oncelikli olarak ele alinan veya hi¢ dikkate alinmayan fakat ortaya ¢iktiginda
tim isletmeler gibi, konaklama isletmelerinin de hedeflerini ve varligini
tehdit eden, isletmeleri, yoneticileri, paydaslart ve calisanlarint sikintiya
sokan, ¢cok yonlii ve karmasgik bir 6zellige sahip bir olgudur.

Krizden etkilenme diizeyleri, sektorler arasinda farkliliklar arz
etmektedir. Ozellikle sosyal, kiiltiirel ve ekonomik boyutlariyla gelismis ve
gelismekte olan tlkelerin kalkinmasma giicli katkilar saglayan turizm
sektori, drettigi ve sundugu liriinlerin karakteristik 6zellikleri nedeniyle krize
kargt en duyarli sektdr konumundadir. Bilindigi gibi, turizm talebi tim
beklentiler ve gereksinimler karsilandiktan sonra istek, zaman ve ekonomik
yeterlilik oldugu takdirde tiiketiciler tarafindan tercih edilen, bununla birlikte
herhangi bir olumsuz gelisme (savas, teror, salgin hastalik, dogal afet,
ekonomik krizler vs...) karsisinda oncelikli olarak vazgecilebilen bir talep
niteligindedir.

Tim krizlerin genel bir karakteristigi olan belirsizliklerin, tehditlerin
ve kisa siirede yanit verme zorunlulugunun baskisi altinda kriz yonetimi;
belirsizligi ve giivensizligi ortadan kaldirabilmek, zarara ugramadan ya da en
az zararla krizden kurtulabilmek, krizden ders ¢ikarabilmek, ozellikle
orgiitlerin gelisiminden daha hizli bir sekilde gelisen ve degisen teknoloji ve
cevre kosullarinda kriz planlamasi yapabilmek ve iletisim saglayabilmek i¢in
etkin bir insan kaynaklarinin yonetimine ihtiyag duymaktadir.

2. KONAKLAMA iSLETMELERINDE iNSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi, isletmenin
hem boyut (risk altindaki kaynaklarin miktar1) hem de kontrol (isletmenin
krizi 6nleyebilme derecesi) agisindan dnemli ve oncii bir rol istlenmektedir.

Insan kaynaklari politikalarinin, ¢alisanlarin ve orgiitiin basarisini
olumlu olarak etkiledigi kuramsal ve ampirik pek ¢ok calisma (6rnek:
Huselid, 1995; Snell ve Youndt, 1995; Becker ve Gerhard, 1996; Delaney ve
Huselid, 1996; Youndt vd., 1996) ile gosterilmis bulunmaktadir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve kurumlarin performanslari arasindaki olumlu
iligki, gesitli disiplinler tarafindan da kuramsal olarak belirtilmistir. Mikro
ekonomi agisindan olay, ¢alisanlarin beceri, bilgi ve yeteneklerinin isletmeye
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ekonomik bir deger kazandirdigi seklinde yorumlanmaktadir. Hatta insan
sermayesinin etkin ve etkili yOnetiminin, Orgiitin performansinda ve
yasayabilmesinde fiziksel sermayenin yOnetiminden daha fazla etkili
olabilecegi goriisii benimsenmektedir (Kiiskii, 2001; 16).

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 iki temel sinifa ayrilabilir.
Birincisi, maliyet azaltici politikalar ve ikincisi, bagliligi artirict
politikalardir. Maliyet azaltic1 politikalar genelde kontrol politikalar1 olarak
adlandirilmakta ve dogrudan isgdren maliyetlerini azaltmak veya etkinligi
artirmak amacini tagimaktadir. Bagliligi artirict politikalar ise, kontrol
politikalarinin tersine kurum ve c¢alisanlarin hedefleri arasinda psikolojik
hatlar olusturarak, iggorenlerin davranislarini ve tutumlarini sekillendirmeye
calismaktadir (Arthur, 1994: 671, Wood, 1995)

Kiiresellesme doneminde, insan kaynaklart ile ilgili stratejik
yaklagimin, rekabetgi avantajlarini artirmak isteyen isletmeler igin bir
zorunluluk olacagi daha da belirginlesmektedir. Bilgi tabanli bir ekonomide
rekabet avantajina sahip olmak isteyen konaklama igletmelerinde, ¢alisanlari
temel unsur olarak gdren insan kaynaklari yonetimi anlayist giderek dnem
kazanmaktadir. Tiim diger faktorlerin yaninda insan kaynaklari, rekabet
iistlinliigli faktoriiniin en stratejik basart 6gesidir. Bu bakis agisiyla insan
kaynaklart yoOnetimi, isletmenin genel ydnetim anlayigini yansitmast
nedeniyle radikal bir doniisiim yasamaktadir.

Demirkaya ve Aydin’a gore (2006), asagida belirtilen algilar, klasik
insan kaynaklart yoOnetiminin Otesinde yeni ve stratejik bir noktayi
gostermektedir. Bu sartlar ve gorevler, klasik ve rutin bir gorev anlayisina
sahip olan isletmenin insan kaynaklar1 yonetimini kokli bir degisim
yaratmaya gerekli kilmaktadir. Bu anlamda, biinyesinde tehdidi bulunduran
krizler, kurumsallagsmamis isletmelerin ve insan kaynaklari yonetiminin
yeniden yapilanmasi igin bir firsat olarak degerlendirilebilir. Stratejik insan
kaynaklarmin iistlenmis oldugu kritik rol ve sorumluluklar;

e Degisen i¢ ve dis kosullara duyarli esnek stratejileri gelistirme,
e Dis kaynak uygulamalarini dikkate alarak isgiicii planlama,

e Olagandis1 sartlara uyum saglayabilen uygun bir kadro
olusturma,

e Isvereni iiretken kilan kalic1 bir etkin ve verimli bir 6deme plani
olusturma,

e Egitim, gelisim ve kariyer planlarinda ¢alisanlar1 nitelikli kilan
faktorleri dikkate alma,

o Kaliteyi, verimliligi, grup ¢alismasini, yeniligi (inovasyonu)ve
yaraticilig1 6diillendirme,

e  Bir performans kriteri olarak isletmeye baglilik faktdriine nem
verme,

e  Yiiksek performansa dayali bir érgiit kiiltiiriinii olusturma,
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e Giiven, anlayis, sevgi ve sayginin hakim oldugu bir Orgiit
kiiltiiriinii saglama,

e Orgiitsel ve bireysel basar1 i¢in damisman olarak sorumluluk
alma,

e  Siirekli olarak O6grenen ve calisanlari gelistiren bir Orgiitii
olusgturma,

e Tim islevleriyle orgiite deger katma ve degerleri sayilarla ispat
etme

e  Proaktif (6nleyici) hareket etme ve bir stratejik ortak olarak
tanimlanma,

e  Dis miisterinin yani sira i¢ miisterinin de tatminine odaklanma,

e  Stratejik 6nemi olan kurumsal degisimin merkezi olma olarak
ifade edilebilir.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklarini, kararlar1 verme yetki
ve sorumlulugunda olan yoneticiler ile verilen kararlart uygulama durumunda
bulunan calisanlar yani isgdrenler olusturmaktadir.

Genel anlamda insan kaynaklar1 yonetimini, 6rgiitiin ortaya koydugu
stratejik amaclara ulasabilmek i¢in igletmedeki insan kaynaklarimi en etkili ve
verimli bicimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve
yiiritmekten sorumlu olan birim olarak tanimlayabiliriz.

Rutin zamanlarda, insan kaynaklari ydnetiminin islevleri; insan
kaynaklarmin  planlamasi, se¢imi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi,
tcretlenmesi ve c¢alisma iligkilerinin diizenlenmesidir. Ayrica, insan
kaynaklart yonetiminin amaglar ise; nitelikli insan kaynaklari i¢in ¢ekici bir
ortam yaratabilmek, insan kaynaklarii Orgiitte tutabilmek ve insan
kaynaklarin1 giidelemektir. Bununla birlikte; verimliligi, ¢aliganlarin ¢aligma
yagami Kkalitelerini artirmak ve yasalara uygunlugu saglamak, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitsel amaclar1 arasindadir (Budak vd., 2004: 7).
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Sekil 1. insan Kaynaklan islev Ve Amaclar

| DI§ ETKILER
[ vasar | [ senpikauar | [ iseict pazart |
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
NSAN KAYNAKLARI YONETIMI 1§LEV VE ORGUTSEL AMAGLAR
FAALIYETLERE

VERIMLILIK
PLANLAMA + Yitksek bagsanm
+ Insan kaynak!armin planlanmasi m ’ + Dtk diizeyde devamsizhk
+ I analizi ve Tasanm e » Disgiik dizeyde personel devrt
SEGIM AMAGLARI GALISMA YASAMI KALITESI
+ Aday Toplama - : aklan « Yitksek diizeyde doyum
« Segim Yerlestirme - N‘“‘“g,ﬁf”,’ﬁyﬁnw « Dsik diizeyde stres

> !mm tabilmek mdl Diigitk diizeyde kaza ve
GELISTIRME ‘hastaliklar
+ Insan kaynaklan efitimi | ; : « Yitksek diizeyde ige ve brgite
+ Karlyer Plaru Geligtirme mumm“ Orgatte baghlik
* Saplik ve Givenligin Korunmasi
— YASALARA UYGUNLUK
DEGERLENDIRME VE (ICRETLEME g’mﬁﬁm”m « Yasal anlagmazhiklann en aza
+ Basanm Degerlendirmesi M indirilmesi
+ Ucret b + Tazminatlann ve cezalarn en
—— aza indirilmesi

CALISMA TLISKILERIN] DUZENLEME « Orgatsel taninma ve kamuoyu
+ Sendikalagma ve Yonetime Etkisi '“ imaji
+ Toplu Pazarhk

Kaynak: Budak vd., 2004: 7

3. KONAKLAMA iSLETMELERINDE KRiZ VE KRiZ YONETIiMi

Kriz kavramint agiklayabilmek ic¢in yapilmis pek ¢ok tanim
bulunmaktadir. Sosyal bilimlerin kapsami igerisinde bulunan alanlarda da
“kriz” ve “kriz yOnetimi” kavramlar1 iizerinde ortak bir tanim birligine
varilamadigr goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi, kriz
kavramimin biinyesinde tasidigir belirsizlik 6zelligini tasimasidir. Kriz,
yonetim hatalarindan kaynaklandigi gibi, bazen de yonetimin dogrudan bir
hatast olmadan da iistelik cogu zaman higbir uyarida bulunmadan veya sinsi
bir sekilde geliserek ortaya g¢ikabilir. Farkli sekillerde ortaya ¢ikan kriz, bir
taraf i¢in tehdit unsuru iken, diger bir taraf i¢in firsat sunabilmektedir.

Tarihsel kokenlerine inildigi zaman kriz kelimesi tipla ve savasla
ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hippokrates ve Thukydides
krizi, “ yasamla Oliim, zaferle yenilgi arasinda kararin verildigi doniim
noktas1” olarak kullanmiglardir. Savagla ilgili bir kavram olarak Kkrizin,
stratejiyle benzerlik gosterdigi soylenebilir. S6z konusu doniim noktasi kritik
bir an olarak islerin daha iyi ya da daha kotiiye gittigi an1 simgelemektedir
(Baltas ve Baltas, 2002: 66).

Cincede kriz, “firsat” ve “tehdit” anlamina gelen iki sembolle “Wei-
ji” ifade edilmektedir. Bu iki sembol; yani krize ayn1 anda hem olumlu hem
de olumsuz ¢agrigimlar yiiklemektedir. Goriildiigii gibi kriz, dogas1 geregi
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blinyesinde olumlu ve olumsuz o6zellikleri barindirabilmekte ve bu
ozelliklerden hangisinin baskin duruma gececegi Orgiit yonetimlerinin kriz
yonetim becerilerine bagli olarak degismektedir. (Pira ve Sohodol, 2004. 23)
Bununla birlikte krizi ifade eden bu Cince sembol ayni1 zamanda “tehlikeli bir
firsat” tanimini krize yiiklemektedir (Ulmer vd., 2007: 4).

Kriz ortaminin olusturdugu belirsizlik, kaos ve yliksek kaygi yaratan
beklenmedik durum, ¢alisanlar iizerinde; korku, endise, giivensizlik, gerilim,
bitkinlik, yalmizlik 6z-savunu ve asir1 tepki olusturur. Kriz, oncelikle
insanlarmn temel i¢giidiilerinin giivenini tehdit eder. insanlar, issiz kalma ve
parasiz kalma tehdidiyle kars1 karsiya kaldiklart zaman, yasamlarinin tehdit
edildigi diisiincesine kapilirlar. Yeniden is bulma ve para bulma umutlari
ayni kosullar nedeniyle artik yok olmustur. Bu durum ¢alisanlarin
motivasyonlarinin diigmesine neden olur. Calisanlar arasinda ofke hali,
birbirine doniik sug¢lamalar ve iletisim bozuklugu yasanmaya baslar. Bu
duygular igyerinde hizla yayilirken, calisanlar bunlari paylasarak azaltmak
yerine, ¢ogu kez haksizliga ugrayan kisinin kendisi oldugunu diisiinmeye
baglar. Zararin esit sekilde dagilmadigr duygusu, orgiitte kalici hasarlara
sebep olacaktir (Tutar, 2007: 118-119).

Uluslararas1 Kriz Yonetimi Enstitisii (ICM)  krizi, “ Bir
organizasyonun finansal etkinligini ve faaliyet kabiliyetini etkileyebilen

olumsuz paydas tepkilerine neden olan herhangi bir sorun ya da aksama.”
olarak tanimlamaktadir (ICM, 2010).

Krizlerin ¢ogu, yonetimin sorunlar hakkinda verilen bilgileri dikkate
almamast veya gelisen sorunun Onemini fark edememesi sonucunda
biyimektedir. Krize neden olan olaylar genellikle uyar1 zamanina bagh
olarak ortaya ¢ikis bi¢imlerine goére iki sekilde olusmaktadir. Bunlar (ICM,
2010); Aniden ortaya ¢ikan krizler ve sinsice ortaya ¢ikan krizler olarak
tanimlanmaktadir.  2009-2009  yillar1 arasinda  gergeklesen  krizler
incelendiginde; aniden ortaya ¢ikan krizlerin oran1 % 35 iken, yOnetimin
verilen bilgileri dikkate almamasi, gelisen sorunun dénemini fark edememesi
ve yanlis kararlar ya da kararsizliklar sonucu sinsice ilerleyerek ortaya ¢ikan
krizlerin orani ise % 65 diizeyindedir(Sekil 2.).
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Sekil 2. Kriz Tiirleri

ANIDEN VE SINSICE ORTAYA CIKAN KRIZLER

ANIDEN ORTAYA
CIKAN KRIZLER
%o 35

SINSICE ORTAYA
CIKAN KRIZLER
%% 65

Kaynak: Uluslararas: Kriz Yonetimi Enstittsd Yihk Raporu, 2010

Kaynak: ICM, 2010: 3

2009 yili itibartyla son 10 yilda ortaya ¢ikan kayda deger krizlerin
kaynaklar1 incelendiginde, ortalama olarak ydneticilerin ve miidiirlerin % 51
oraninda, iggorenlerin % 30 oraninda ve dis etkilerin % 19 oraninda krize
neden olduklari goriilmektedir. Yoneticilerin, ortaya ¢ikan tiim krizlerin
yarisindan daha fazlasina neden olduklar1 ve 6zellikle 2009 yilinda ortaya
cikan krizlerde yoneticilerin ve dig etkilerin onceki iki yila gore daha fazla
krizlerin olusumuna sebebiyet verdikleri anlagilmaktadir(Sekil 3.).

Sekil 3. Krizlerin Kaynaklar:

KRIZLERIN KAYNAKLARI

DIGER
% 19

YONETIM
%% 51

ISGOREN
% 30

Kaynak: Uluslararasi Kriz Yonetimi Enstittist Yillik Raporu, 2010

Kaynak: ICM, 2010: 2

Kriz yonetimi, isletmenin i¢ ve dig gevresinde olusan degisim ve
sinyallerin siirekli izlenerek, krizin Ongoriilmesi, degisimlerin analizi ve

138



Siileyman Demirel Universitesi Suleyman Demirel University
Vizyoner Dergisi The Journal of Visionary
Y.2011, C.3,S.4.5.132-152 Y.2011, Vol.3, No.4. pp.132-152

stirdiiriilebilir bir performans i¢in isletmenin yeni duruma uyumunu
saglayacak planlama, orgiitleme, yoOneltme, koordinasyon ve kontrol
Onlemlerini alma ve yerine getirme siirecidir. Kriz yOnetimi en yalin
bi¢imiyle, isletmenin krizden kaginmasi, kriz oldugunda ise bu siireci etkili
bir bigimde yonetmesidir (Ozden, 2009: 49-50).

Kriz yonetiminin temel amaci; krizleri 6nceden gorebilen, tiirlerini
ayristirabilen, krize karsi etkili dnlemler alabilen, bunlardan bir¢ok alanda
yeni seyler 6grenebilen ve en cabuk sekilde kendini toparlayan kuruluslar
ortaya cikarmaktir (Oztiirk, 2003: 36).

Konaklama isletmelerini kisaca, turizm endiistrisi igerisinde yer
alan, miisterilerinin bagta konaklama olmak iizere, yeme-igme, dinlenme,
eglenme ve diger ihtiyaglarini karsilamak i¢in hizmet sunan ticari isletmeler
olarak tanimlayabiliriz.

Diinya Turizm Orgiitii (WTO) turizm endiistrisindeki krizi;
“beklenmedik anlarda ortaya ¢ikan, turistlerin destinasyona olan giivenini
azaltan ve turizm igletmelerinin olagan faaliyetlerini engelleyen olaylar
biitlinii” olarak tanimlamaktadir.

Konaklama isletmeleri, kiiresellesme ile birlikte diinyanin bir koy
haline gelmesiyle birlikte bir bolgede ortaya ¢ikan bir olayin diinyanin diger
bolgelerini hizli bir sekilde etkiledigi ve rekabetin gecmis donemlere gore
cok daha yogun yasandigi ve belirsizligin had sathada oldugu bir ortamda
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Birer acgik sistem olan konaklama igletmeleri,
bu kosullar altinda iirettigi ve sundugu tiriiniin 6zellikleri nedeniyle de olusan
kriz siirecinden en yiiksek derecede etkilenme olasiligina sahiptir.
Konaklama isletmeleri krizden ilk etkilenen ve krizin olumsuz etkilerini en
uzun siire biinyesinde tasiyan isletmeler olarak, krizi bir sonu¢ degil, bir
stire¢ olarak yonetmek durumundadir. Bu siire¢, hem konaklama isletmeleri
yoneticilerinin hem de ¢alisanlarinin yagaminda etkili olmaktadir.

2010 yilinda yapilan ampirik bir alan ¢alismasinda, krizin
konaklama isletmeleri iizerindeki olumlu etkileri degerlendirildiginde;
miigteriye verilen Onemin artmasini, yeni pazarlar bulmaya yonelik
caligmalarin yapilmasini, kalitenin dneminin daha iyi anlasilmasini, kriz
deneyiminin artmasint ve gelecek igin onlem alinmasini, ekip ¢aligmasinin
artmasini sagladigi belirlenmistir (Akinci, 2010; 311).

Krizin Olumlu 5 4 3 2 1 AO | SS. | AO
Etkileri % % % % % Sira
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Miisterinin 6nemi
artmigtir.

Yeni pazarlar
bulmaya yonelik
¢aligmalar
artmigtir.
Kalitenin 6nemi
daha iyi 27 571 |95 |63 |0 380 | 123 | 3
anlagilmistir.
Kriz deneyimi
artmug, gelecek igin | 25 484 | 219 |31 |16 | 374 | L7 4
onlem alinmistir.

29,7 625 | 31 47 10 398 | 1,10 1

3,89 1,18 2
25,4 68,3 | 1,6 48 0

Ekip ¢alismasi
artmigtir.

15,6 64,1 14,1 4,7 1,6 3,70 1,11 5

Tablo 1. Krizin isletmeler Uzerindeki Olumlu Etkileri ve Oranlari
A.O (Aritmetik Ortalama) S.S. (Standart Sapma)

Yine ayni c¢alismada, konaklama isletmeleri agisindan krizin
isletmeler {izerindeki olumsuz etkileri incelendiginde; isletmeleri her yoniiyle
olumsuz etkiledigi, personelin isini kaybetme korkusunun arttigi, rakip
isletmelerle yogun bir rekabetin yasandigi, personelin stres ve huzursuzluk
yiikiiniin arttig1 belirlenmistir. Her iki ¢izelgede krizin olumlu ve olumsuz
etkileri ele alindiginda; olumlu etkilerin isletmelerin yonetsel ve islevsel
alanlar1 agisindan olumlu etki yaptig1 goriisii agirlik kazanirken, olumsuz

Tablo 2. Krizin isletmeler Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Krizin Olumsuz
Etkileri

Personelin isini
kaybetme  korkusu
artmustir.

Kriz, konaklama
isletmelerini olumsuz
yonde etkilemistir.
Kriz, turizm
sektoriinii biitiiniiyle
olumsuz etkilemistir.
Rakip Isletmelerle
yogun bir sekilde
rekabet yasanmustir.
Personelin stres ve
huzursuzluk yikii
artmigtir.

A.O (Aritmetik Ortalama) S.S. (Standart Sapma)
Kaynak: Akinci, 2010: 311-312

Turizm sektorii ve onun en 6nemli bir alt sistemi olan konaklama
isletmelerinin, artan rekabet ve belirsizliklerden dolayr ¢esitli risklerle
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kargilagmasi kaginilmaz bir durum haline gelmistir. Bu tiir riskler, konaklama
isletmelerinin faaliyetlerini etkilemekte, hatta ¢ogunlukla politik, ekonomik,
sosyal ve ilkelerdeki teknolojik degisimler acisindan tedbirsizlikler
olusturmakta ve mevcut durumun karmagik bir hal almasina neden
olmaktadir. Bu riskler ve belirsizlik ortamlari, konaklama isletmelerinin
hassas yapiya sahip olmalar1 sebebiyle krize kolaylikla doniisebilmekte ve
isletmelerin faaliyetlerini tehdit eder hale gelebilmektedir (Ritchie, 2004:
669-683).

Bu baglamda, tehdit edici kosullara tepki gostermede gecikme
ve/veya tepki gosterme yetersizligi, konaklama isletmelerini belirsizlik
ortamina siirikklemekte ve krize neden olmaktadir. Konaklama igletmelerinde
kriz durumu, genellikle isletmenin yonetsel becerilerini etkileyerek
karmasiklik olusturmakta, belirsizlik unsurunu en iist diizeye ¢ikarip buhran
ve gerilim olusturma 6zelligine sahiptir (Topaloglu ve Tung, 1997: 88).

Konaklama isletmeleri agisindan kriz yonetimi, Glaesser’e gore
(2003: 21-22), konaklama igletmelerinde bulunan turistik tiiketicilerin can ve
mal giivenliginin saglanmasi, konaklama igletmesi varliklarinin korunmasi ve
isletmeye c¢evreden gelebilecek zararlarin engellenmesi, konaklama
isletmelerinde kriz yonetimi kavraminin temelini olusturmaktadir.

Bilgin’e gore (1998: 51), konaklama isletmeleri i¢in kriz yonetimi;
planlama ile baslar, planlama ile sona erer. Bir krizle etkili sekilde basa ¢ikip,
konaklama isletmesinin faaliyetlerini bir an 6nce normale dondiirmek igin
kriz olmadan 6nce isletmenin ismine, finansal durumuna, pazar payina zarar
verebilecek olaylarin tahmin edilmesi ve bunlara yonelik planlarin yapilmasi
gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde etkin bir kriz yonetimi plani
asagida belirtilen 6nlemleri igermelidir:

e  Kriz tehlikesine karsi ¢aliganlar1 6zel egitime tabi tutmak,

e Bir kriz aninda karar verme yetkisini, kriz yoneticilerine
aktarmak,

e Isletme ici iletisim sistemini bu dogrultuda gelistirmek,

o Kirizlere karsi otomatige dayali bir sistem yerine, calisanlarin
muhakeme yetenegini on plana ¢ikarmak,

e  Kiriz yonetiminde rol iistlenecek elemanlara en dogru bilgiyi, en
dogru zamanda aktarmaktir.

Belirtildigi gibi konaklama isletmelerinde etkin bir kriz yonetimi
plani icin ele alinmasi gereken dnlemlerin tiimii insan kaynaklar1 yonetiminin
alanina ve sorumluluguna girmektedir.

Konaklama isletmeleri agisindan kriz yonetiminin amaci, isletmenin
stratejik ama¢ ve hedeflerine ulagmalarini olumsuz yonde etkileyebilecek
unsurlarin yarattig1 etkileri ortadan kaldirmak ya da bu etkileri en aza
indirgemektir. Burada amag, isletmenin krizi 6nlemeye ya da etkilerini
azaltmaya yonelik yonetsel bir mekanizma olusturmast ve buna siireklilik
kazandirmasidir. (Seymen vd, 2004: 125) Bu baglamda kriz ydnetimine
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iliskin yonetim faaliyetlerin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yiiriitiilmesi,
koordinasyonu ve denetimi ile mevcut ve olasi krizlerin dnlenmesi veya
ortaya cikacak zararlarin en aza indirgenmesi sonucunda isletmenin tekrar
denge durumuna kavusmasi saglanabilir.

4. KRiZ SURECINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Kriz yonetimi literatiiriinde kriz siireglerinin; kriz 6ncesi, kriz an1 ve
kriz sonrast olmak {izere ii¢ asamada incelenmesi ve kriz yOnetimi
stireglerinin de; kriz siireglerine paralel olarak; kriz 6ncesi yonetim, kriz ani
(donemi) yonetim ve kriz sonrasi yonetim olmak iizere lic asamada ele
alinmasi genel kabul géren bir anlayistir.

Kriz 6ncesi, an1 ve sonrasi siire¢lerde isletmeler agisindan en 6nemli
6ge insan kaynaklaridir. Clinkii krizlerin ¢oguna neden olan ve krizden en
cok etkilenen insan kaynaklaridir. Isletmelerde calisan insan unsurunun bir
“kiymet” mi yoksa bir “maliyet” mi oldugunun tartisildigi giiniimiizde, iyi
giinde “en kiymetli unsurumuz” denilen galisanlarin, kotii giinlerde (6zellikle
kriz ortamlarinda) “en 6nemli maliyet unsuru” olarak ilk planda goézden
cikarilan, krize sebebiyet veren unsur olmamasima ragmen, krizin magduru
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, krizden en ¢ok etkilenenler
yoneticilerden ziyade isgorenler olmaktadir. Yoneticilerin sahip olduklari
belirli bir finansal birikim, tecriibe ve kariyerlerine nazaran, bunlardan
yoksun olan iggdrenlerin iglerini ve kariyer beklentilerini kaybetme korkusu
daha fazla olmaktadir.

Sekil 4. Kriz Siirecleri
I I Il

Kriz Oncesi Krig\Am KriaSonram
A r N\ r N\
e ™~
o Korlik
e Eyleme Kontrol
Gizli Gegememe [ Edilemeyen Céziim
Kriz > Kriz
£ Asamasi e Yanls
E M
g Evlem v
< )
N Kriz
v Ani Kriz e Erken Ortami
) Uyari
>
)z Sinyali L
g Toplama Kontrol
~ o Hazirlik ve > Edlleblllr Cokiis
Onleyici Kriz
Tedbir

Kaynak: Tutar, 2007: 52’den degistirilerek olusturulmustur.
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Krize oncesi donem, kriz ortaya ¢ikmadan once krizi dnleyebilme,
tamamen Onlenmesi olasi olmayan kriz durumlarini en az zararla atlatabilme
amaglarina ulagmak i¢in, cesitli faaliyetleri kapsayan bir siirectir. Krize
hazirlik doneminde, insan kaynaklar1 yonetimince gerekli Onlemlerin
alimmasiyla, olasi bir kriz durumunda isletmeye, personele ve konuklara
yonelik olumsuz etkiler azaltilabilmektedir.

Kriz 6ncesi siirecte kriz yonetimi olas1 bir krizi 6nlemek i¢in etkin
bir yapt olusturmakla baslar. Diger bir deyisle krize neden olabilecek
unsurlarin  Onceden saptanarak, ortadan kaldirilmasi ve Onleyici
mekanizmalarin gelistirilmesiyle baslar. Insan kaynaklar1 ydnetiminin kriz
stireclerinde istlendigi gorev ve oynadigi rol agisindan etkin oldugu veya
olmas1 gerektigi en 6nemli donem, kriz 6ncesi siirectir. Clinkii bu siiregte kriz
yonetimi, hem maliyet agisindan en disiik maliyetle, hem de etkinlik
acisindan herhangi bir kriz, yani olaganiistii bir durum s6z konusu olmadigi
i¢in en etkin, etkili ve verimli bir sekilde uygulanabilmesi s6z konusudur.

Bir konaklama isletmesinde kriz yonetimi anlayist ve uygulamasi
yok ise, insan kaynaklar1 yonetiminin krize karsi etkin bir faaliyet icerisinde
olmast beklenemez. Bu siirecte Orgiitiin ama¢ ve varligmi tehdit eden
durumlar ile ilgili sinyaller ortaya ¢ikmaya, isletme ve isletme-gcevre
iligkilerinde sorunlar bas gostermeye baslamaktadir. Ancak oOrgiitiin bilgi
alma sistemleri kriz sinyallerini yeterince alamamakta ve yOnetime
iletememektedir. Cevresel degisme ve gelismelerin Orgiite yapacag: etkileri
ve sonuglari degerlendiremeyen st yonetim de yaklasan kriz i¢in dnlem
alamamaktadir. Orgiitiin bu asamada karsilastig1 sorunlar, drgiitiin yasamim
ve amaglarini heniiz tehdit eder nitelikte olmadigindan, yonetim eski
deneyimlere dayali olarak, yetersiz bilgiyle kararlar almaktadir (Can, 2002:
336).

Konaklama igletmelerinin, turizm sektoriiniin yapisal o6zellikleri,
iirettikleri ve sunduklari {riinlerinin &zellikleri nedeniyle krizlere karst
hassasiyeti yiiksek diizeydedir. Insanin insana hizmet sundugu konaklama
isletmelerinde i¢ ve dis ¢evresel faktorlerden kaynaklanan ve kaynaklanmasi
olas1 kriz tiirlerinin sayisinin yiiksek olmasi nedeniyle, krizler birer sonug
degil, birer siire¢ olarak yonetilmek durumundadir. Ozellikle, potansiyel
krizlerin ortaya ¢ikmadan oOnlenilebilmesi, konaklama isletmeleri agisindan
biiyikk 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, krizlerin isletmeye telafisi zor veya
miimkiin olmayan zararlari vermeden Once Onlenilmesi igin insan
kaynaklarmin kriz yonetimi konusunda egitilmesi, bilgilendirilmesi ve
bilinglendirilmesi konusunda insan kaynaklari yonetimine Onemli gérevler
diismektedir.

Kriz 6ncesi siiregte etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri
ve sorumluluklarini;

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

e  Giivene dayali etkin bir iletisim ortamu yaratmak,
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e Siirekli i¢ ve dig ¢evre analizi yaparak, ¢evredeki degisimleri
izlemek,

e IKY prensiplerini eksiksiz uygulamak,

e  Kiriz ve kriz yonetimi konusunda hizmet i¢i egitimler vermek,
e Olast kriz senaryolar1 hazirlamak ve uygulamak,

e Insan kaynaklari ile ilgili erken uyar1 sistemleri gelistirmek,

e Kiriz yonetim planinin hazirlanmasina ve giincellenmesine katki
saglamak,

e Orgiitsel baghligi artiric1 faaliyetlere odaklanmak olarak
sayabiliriz.

Gerekli Onleyici ¢aligmalar yapilmasina ragmen krizin ortaya ¢ikisi
engellenememisse ya da yaklagmakta olan krizin sinyalleri alinip, dogru
yorumlanmamigsa, eksik verilerle degerlendirilmigse ve zamaninda gerekli
tepkiler verilmemisse, konaklama isletmelerinin kriz donemine girmesi
kaginilmazdir. Krizin ortaya ¢ikmasi ile birlikte, isletmeler artik kriz ani
stirecine girmis olacaklardir. Bu siireg, isletmeler krizden kurtulana kadar
devam eden bir zaman dilimini kapsamaktadir.

Kriz durumu hem olumlu hem de olumsuz olarak goriilebilir. Kriz
ister olumlu, isterse olumsuz algilansin, drgiitte daha 6nce planlanmamis bir
degisimi ortaya cikarir. I¢ ve dis cevredeki beklenmedik degisimler, isletmeyi
mevcut yontem ve tecriibelerin disina ¢ikmaya zorlar. Bununla birlikte krizin
ortaya ¢ikardigi sorunlardan ilki, krizin algilanmasiyla birlikte, ¢alisanlarda
gerilimin artmasi, Orgiitsel stresin yiikselmesi, ¢atigmalarin artmasi, krizin
Orgiitiin insan kaynaklari tizerindeki en 6nemli etkileridir. Krizin ve plan dist
degisikliklerin calisanlar {izerindeki etkisi ve onlarin, problemlerin sikintisini
bagka alanlara kaydirmasi seklinde ortaya ¢ikar (Tutar, 2007: 115).

Bunun yan sira, krizler, genellikle olumsuz gelismeleri beraberinde
getirerek calisanlar strese sokar ve zamanla ruhsal sagliklarinin bozulmasina
yol acar. Boylece, ¢aliganlarin sorunlari saglikli olarak degerlendirmelerini ve
¢oziimleyici politikalar gelistirmelerini engeller. Bu durum da, is siireclerinde
bozulmalara, yonetimdeki etkinligin ve islerdeki verimliligin azalmasina
neden olur. Bu donemlerde, krizden en ¢ok etkilenen orgiitiin ¢aligsanlart
oldugu gibi, krizden ¢ikmada da en etkili faktdr yine insan kaynaklaridir.
Etkili bir kriz yonetimi i¢in ¢aliganlarin moral diizeylerinin yiiksek tutulmasi
ve psikolojik yonlerinin her zaman g6z Oniinde bulundurulmasi gerekir
(Ekinci ve Ezici, 2006: 39).

Kriz donemlerinde, kurumlar agisindan biiyiik degisimlerin
yasandig1 kiiclilme, satin alma ve birlesme kararlarinda insan kaynaklari
yonetimi, planlamadan uygulamaya kadar kurum ydnetiminin stratejik
ortaklik misyonunu iistlenmektedir. Bu roliin yam sira kurumda degisimin
temsilciliginden, galisanin kilavuzluguna kadar pek ¢ok karmagik ve ¢eliskili
gorevi bir arada yiriiten insan kaynaklari yonetimi, c¢alisanlarin bu
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kararlardan nasil etkilendigini kavramak, kurumun ve c¢alisanlarin
motivasyon ve performanst {izerinde olusabilecek olumsuz etkileri
minimuma indirgeyecek ¢Oziimleri liretmek ve uygulamak durumunda
kalmaktadir (Kii¢iik ve Bayuk, 2007: 799).

Krizler nedeniyle c¢aliganlarin bir bolimiiniin isten ¢ikarilmasi
durumunda, isine devam edenler iizerinde yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin
motivasyonlari, isletmeye bagliliklari, gelecege iliskin beklentileri gibi
konularda olumsuz duygulara kapildiklarin1 gostermektedir. Bu sonuglar g6z
Ontine alindiginda, isletme ve insan kaynaklar1 yoneticilerine calisanlarin
motivasyonunu st diizeyde tutabilmek icin etkin politikalar iiretmeleri
gerekmektedir.

Kriz déneminde i¢ motivasyonun 6nemi, rutin zamanda oldugundan
daha fazladir. Herkes i¢ motivasyondan sorumludur, ancak yonetici
konumunda olanlar, c¢alisanlarin performansindan da sorumludur. Kriz
donemlerinde 6zellikle insan kaynaklari yoneticisinin su yonde davranmasi
beklenir (Baltas, 2002: 35):

e Birlikte ¢alistig1 personelin motivasyonlari yiiksek tutmalidir.
Bunu yapabilmek ic¢in, Oncelikle kendi sorumlulugunun
bilincinde olmali ve kendi motivasyonunu yiiksek tutmalidir.

e  Caliganlarin, yaptiklar isin orgiite olan katkisinin ne oldugunu
tam olarak anlamalarini, amag¢ belirleme ve Kkarar alma
stireclerine katilmalarini saglamalidir.

e Caligsanlara basarili olacaklart yeni isler yapma firsati vermeli,
kendilerini basarili ve yeterli hissetmelerini saglamalidir.

e En 6nemlisi yeni bir biling diizeyine gegmek i¢in, kendi beceri
diizeyini ve yeteneklerini degerlendirmeli, karar verme
yetenegine giiven duymalidir.

Bu baglamda insan kaynaklari yonetiminin gorevi, kriz siirecinde
isletme yoneticileri ile etkin bir iletisim ve isbirligi icerisinde orgiitsel
amaglara ulagsmak icin yiiksek performans gosteren kisilerin sahip oldugu
olumlu tutumlart desteklemek ve siirekliligini saglamak, diisiik performans
gosteren kisilerin tutumlarimi ise hem kendilerine hem de isletmeye yarar
saglayacak yonde gelistirmektir. Aym zamanda, insan kaynaklari
yonetiminin, kriz donemlerinde en kritik islevlerden biri olan iletisim ile
olusturulmak istenen algi dogrultusunda planli ve yontemli bir gayret
gostermesi gerekmektedir.

Baltas’a gore (2009), calisanlarin islerini ve isletme sahiplerinin
uzun yillar i¢inde kurup gelistirdikleri isyerlerini kaybetme endisesi yasadigi
ekonomik kriz doneminde kurumlarin en ¢ok ihtiya¢c duyduklar1 o6zellik,
dayanikliliktir. Dayaniklilik, bir kurumun distan gelen darbelere uzun siire
dayanabilmesi ve belirsizlige katlanabilmesidir. Dayaniklilik degerlerle
saglanabilir. Clinkli paylasilan degerler giiveni olusturur. Degerler uyum ve
birlik saglar. Boylece ortak hedeflere hizli ve etkili bir bicimde ulagmak
miimkiin olur. Bir kurumun giicii o kurumda ¢alisan bireylerin paylastiklari
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ortak degerlere olan bagliliklariyla dlgiiliir. Bu baglamda, krizlere ve uzun
stiren belirsizlige dayanabilen kurumlarda asagidaki 6zellikler gézlemlenir:

e  Yiiksek diizeyde calisan bagliligi
e  (Calisanlarin inandig1 bir vizyonun varligi
e  Biitiin calisanlarca paylagilan ortak bir deger sistemi

e  Kurum i¢in yenilik¢iligi ve yaraticilig1 destekleyen bir yonetim
ikliminin varlig

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6zellikle kriz aninda artan bireysel kaygi
ve endigeler nedeniyle insan kaynaklarinin enerjilerini is disindaki konulara
yonlendirmemesi konusunda ¢aba harcamasi gerekmektedir. Bu baglamda,
kriz aminda isletmelerin ihtiyag duydugu degerler ve bunlarin hayata
yansimasinda insan kaynaklari yonetiminin izleyecegi davramislar soyle
siralanabilir: (Baltas, 2009)

e  Ekip ¢alismasina dnem vermek,

o  Fikirlere sayg1 duymak,

e  Olumlu ve olumsuz sonuglarla ilgili sorumlulugu tistlenmek
e  Etkin iletisim saglamak ve geribildirim almak,

o Dayanigsma gostermek (ihtiya¢ duyana yardim etme)

e  Giiven ortami saglamak,

e  Ortamda bulunmayanin hakkini korumak,

e Insan olarak ilgi gdstermek,

e  Sozini tutmak, vaatlerini yerine getirmek,

e Hesap vermekten kaginmamak,

e  Davranislarinin sorumlulugunu almak,

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

Krizin sona ermesi, insan kaynaklart yonetimi agisindan kriz
yonetiminin de sona erdigi anlamima gelmemektedir. Kriz yonetiminin son
asamasi, gozden gecirmedir. Gozden gegirme agamasinin amaci, krizin
nedenlerini ortaya g¢ikararak, gelecekte yasanacak benzer bir durumun krize
doniismesini Onleyebilmek; bdylelikle orgiitsel 6grenmeyi saglamaktir. Bu
asamada insan kaynaklar1 yonetimi, sucglu aramaktan ziyade, gergekte ne
oldugunun arastirmasi, tarafsiz ve diriist bir sekilde hareket ederek,
personelin giivenini kazanmalidir. 1KY, kriz sonrasi asamada krizin
boyutlarinin belirlenmesi ve personel iizerindeki krizin olusturdugu etkilerin
tespit edilmesi konularina odaklanmalidir. Bu baglamda, mevcut kriz ya da
krizlerden ders ¢ikararak yeni krizlere karsi daha hazirlikli olmak ve 6nlemler
almak i¢in zaman kaybetmeden siiregleri gdzden gegirerek yeni kriz planlari
hazirlanmasina katki saglamalidir.
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Konaklama isletmelerinde insan kaynaklart yonetimi dinamik bir
stire¢ olarak faaliyet gostermektedir. Bir siireg olarak kriz yonetiminde Kkriz
siiregleri; kriz dncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi olarak ele alinmasina ragmen,
bir krizin bittigi bir anda diger bir krizin ortaya ¢ikmasi veya ayni anda
birka¢ kriz tiiriiniin bir anda yasanmasi s6z konusu olmaktadir. Boyle bir
ortamda, yani krizin temel unsurlarindan tehdidin, belirsizligin ve zaman
baskisinin oldugu bir ortamda insan kaynaklari yonetiminin, hizli ve dogru
kararlar almasi ve uygulamasi imkéansiz hale gelmektedir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi, kriz Oncesi, an1 ve sonrasi siireclerde isletmenin
yonetim politikalar1 dogrultusunda tiim kriz siirecleriyle ilgili onlemlerin
alimmasinda ve hazirliklarin yapilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir ve
oynayacaktir.

Cizelge’de, PERYON (Tiirkiye Personel Yénetici Dernegi)
tarafindan yapilan 2009 krizi ile ilgili ““insan Kaynaklari Yonetiminde
Ekonomik Kriz Onlemleri Arastirmasi Sonuglar’” na gore ortalamanin
iizerinde etkili olan 6nlemler gosterilmektedir (Perydn, 2009: 24).

Tablo 3. Ortalamanmin Uzerinde Etkili Olan Onlemler

Calisanlarin sirketin finansal durumu
ve gidisat1 ile ilgili bilgilendirilmesi 81
Is verimini artirmaya yénelik yeniden
yapilanma 80
Caliganlarin uyumu i¢in motive ve
bilgilendirici egitimlerin diizenlenmesi 79
Maliyet azaltic1 projelerin tiretilmesi 78
Isten ¢ikarmalarin bireysel
performansa gore yapilmasi 78
Sirket igindeki hizmet ya da islevin
taseron firmalara transfer edilmesi 75
Fazla mesai karsilig1 Gicretli izin hakki
taninmast 75
Erken emekliligin tesvik edilmesi

7
Caliganlara {icretsiz izin verilmesi 67
Dis kaynak kullanilarak yapilan islerin
i¢ kaynaklar kullanilarak yapilmasi 67
Ise alimlarin durdurulmasi

62
Fazla mesai 6demelerinin
durdurulmasi 61
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Tablo 4. Ortalamanin Altinda Etkili Olan Onlemler
Gegici personelin isten
¢ikarilmasi
Ulasim maliyetlerinin azaltilmasi
Tam zamanl personelin isten
¢ikarilmasi
Ucret artis1 yapilmayarak baz
icretlerin diigliriilmesi
Yonetim becerilerini gelistiren
egilimlerin durdurulmasi
Mesleki fonksiyonel gelisim
egilimlerinin durdurulmast
Terfilerin durdurulmasi
Stajyer alimlarinin durdurulmasi
Ikramiye ve prim ddemelerinin
azaltilmasi
Sirket i¢i ve diginda yapilan
etkinliklerin durdurulmasi
Kisisel gelisim egitimlerinin
durdurulmasi
Odiil sistemlerinin uygulanmasina
ara verilmesi

Peryon, 2009: 24

2009 yilinda alinan baslica 6nlemler incelendiginde;

e Caligsanlarin girketin finansal durumu ile ilgili bilgilendirilmesi,
e s verimini artirmaya yonelik yeniden yapilanma,

e  Maliyet azaltic projelerin {iretilmesi

ile ilgili onlemlerin kriz yonetimi agisindan oldukga etkin oldugu dikkati
cekmektedir. Bu baglamda; orgiitsel bagliligi artiran Onlemlerin kriz
yonetiminde olumlu yoénde etkin rol oynadigi, bunun yani sira Orgiitsel
baglilig1 azalticr,

e (Odiil sistemlerinin uygulanmasina ara verilmesi,

e Ucret artis1 yapilmayarak baz iicretlerin diigiiriilmesi,
e ikramiye ve prim 6demelerinin azaltilmasi,

e  Terfilerin durdurulmasi,

e Kisisel gelisim egitimlerinin durdurulmast

gibi 6nlemlerin kriz yonetiminde etkin rol oynamadigi goriilmektedir.
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SONUC

Giiniimiizde isletmelerin karst karsiya kaldigi rekabet kosullart ve
igerisinde bulundugu belirsizlik ortamu, igletmeler agisindan asimetrik firsat
ve tehditler icermektedir. Bozgeyik’e gore (2008: 29), birbirleriyle cok yogun
iligkili, birbirlerinden farkli ve birbirlerini farkli yonlerden etkileyen g¢ok
sayida degiskenin yer aldigi, cevresel degiskenlerin degisim hizinin c¢ok
yiiksek, degisim oraninin ¢ok biiyiik, degisim araliginin ¢ok kisa, degisim
nedenlerinin ¢ok belirsiz oldugu bir ortama has asimetrik tehditlere, simetrik
yaklagimlarla ¢oziim {iretilmesi miimkiin degildir. Bu baglamda isletmeler,
asimetrik tehdit ve tehlikelerden korunabilmek, bu tehdit ve tehlikeleri
onleyebilmek ve bu tehdit ve tehlikelerle miicadele edebilmek icin farkl
distinebilmek ve hi¢ olmadig1 kadar esnek olabilmek zorundadir.

Konaklama isletmeleri, igerisinde bulundugu sektoriin yapisi,
tirettigi ve sundugu triiniin 6zellikleri nedeniyle her tiirlii krizden ilk ve en
¢ok etkilenen, bununla birlikte krizin olumsuz etkilerinden en son
kurtulabilmekte ya da iflas etmektedir. Konaklama isletmelerinde, potansiyel
kriz veya krizler ortaya ¢ikmadan 6nlenmesi biiyiik bir 6nem tagimaktadir.
Zamana kars1 biiylik bir hassasiyeti ve yiiksek diizeyde bir ikame esnekligine
sahip bir iiriinii ireten ve sunan bu isletmeler icin kriz yonetimi hayati bir
onem tasimaktadir.

Konaklama isletmeleri i¢in en onemli iki kaynak; finansman ve
insandir. Insan kaynagi daha da o6nemli bir kaynak, yani kiymet
konumundadir. Ciinkii insan faktorii, hem yonetsel hem de mesleki yetkinligi
giclii oldugunda sirkete gerekli finansman kaynagini saglayabilmektedir.
Cok az sermayeyle iyi isletilen konaklama isletmelerinin yaninda, biiyiik
yatirimlarla insa edilen konaklama isletmeleri, biiyiik finansman kaynagina
ragmen iyi yonetilemedigi veya iflas ettigi goriilmektedir.

Kaliteli yoneticileri ve iggorenleri segen ve/veya yetistiren, orgiitsel
baglilig: yiikseltmede en 6nemli rolii oynayan insan kaynaklart yonetiminin,
isletmenin stratejik bir ortagi olarak rutin islevlerinin yani sira, Orgiitsel
stratejik amaglara ulagmak igin bilgilendirici, ydnlendirici ve egitici rol
oynamasi kaginilmaz bir gérev ve sorumluluk olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Isgorenlerin diinyasinda yasamayan, suyun akisini degistiremeyen
yani farklilik yaratamayan insan kaynaklar1 yoneticileri isletmeye arti deger
kazandiramamaktadir. Gilintimiizde krizi bir sire¢ olarak y6netmek
durumunda olan etkin bir insan kaynaklari yonetimi; operasyonel rolden
stratejik rol iistlenmeye, kontrol etmekten is ortagi olmaya, yonetsellikten
danigmanliga, fonksiyonel merkezlilikten is merkezli olmaya, isletme igine
odaklanmaktan c¢ok isletme disina ve miisteriye odaklanmaya ve ¢oziim
odakli ¢alismaya yonelmek durumundadir.

Sonug olarak; Insan kaynaklari departmani yoneticilerinin, kriz
donemlerinde alacagi oOnlemleri Ozet olarak ii¢c asama degerlendirmek
gerekmektedir. Bunlar;

149



Siileyman Demirel Universitesi Suleyman Demirel University
Vizyoner Dergisi The Journal of Visionary
Y.2011, C.3,S.4.5.132-152 Y.2011, Vol.3, No.4. pp.132-152

e Isletmelerin kriz donemlerinden &nce rasyonel sayilarda eleman
alim1 yapmast

e Insan giiciinii ¢ok iyi yonetmesi

e Kriz anmnda eleman ¢ikarmanin ilk akla gelen ¢ikis yolu
olmamasi gerektigidir.
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