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Ozet: Kriz, isletmelerin stratejik ve taktik planlarinin uygulanmasina enget olan
durumu ifade eder. Kriz ortamlannda isletmenin faydafanacagl en dnemli kaynak
muhtemelen insan kaynaklaridir. Insan kaynaklarn merkezli olugturulan stratejiler,
isletmeye farkll olma avantaji saglar. Orgiitsel degismeyi saglamak, yaratici ve
venilikgi fikirleri ortaya ¢ikarmak, islermenin stratejik amaglanina ulagmayl
saflayabilecegi gibi, krizin yaratacafl fusatlarla isletmeye yeni pazarlar ve is alanlari
imkan! sunabilir.

L Giris

Kriz, isletmelerin beklenmedik durumlarda iginde bulunacaklari sosyal
durumdur. Ekonomik, vyonetim ve ¢evresel sartlardaki ani defismelerden
kaynaklanabilir. Kriz ortamlarindan karar alirken stratejik bir bakis agisr
belirlemek, iginde bulunulan durumu ¢ok y8nlt arastirmak ve ¢ikis yolunu
insan kaynaklarindan vararlanarak bulmak en dogru ¢éziimterden birisidir,

Insan kaynaklarinin yonetimi ve olusturulmast ySnetici olarak godrev
yapaniarin temel sorumlulugudur. Insan kaynaklarinin yaratici, yenilikgi,
cevresel ve bilimsel yeniliklere duyarli ve kendini adapte edebilen, kendini
siirekli yenileyebilen kisilerden olugturulmasi kriz ortamlarindzki en stratejik
kararlardan biridir.

Insan kaynaklarinin stratejik kullanimt ve yonetim tarafindan olusturulan
strateji, krizin etkin ve igsletme lehine sonuglandirtimasinin en énemli sonucunu
ortaya koyar.

‘ Kriz, kelime anlamu itibariyle “bir igin, bir olayin gegtigi kanisik saftha”,
“iginden ¢ikmasi zor durum”, “birden bire meydana gelen kétiye gidis
yoniindeki gelismeler ve tehlikeli an * demektir.(Dogan, 1982: 128) Yine kriz,
“snemli bir degisme veya gelisme oldugunda tyilesme veya yok olmaya yonelik
olarak ortaya ¢ikan rahatsizhk™ anlamina gelmektedir. (The Oxford English
Dictionary, 1961: 1178) Bir baska tanima gore kriz; sistemin siibjektif benlik
duygusundaki, kendi varliginin 6ziindeki ve temel varsayimlarindaki tehditler
ve bir biitiin olarak sistemi etkileyen fiziksel bir bozulmadir. (Perrow, 1984: 35;
Habermas, 1973: 89; Paunchant and Mitroff, 1992: 53)
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Kriz orgitsel agidan degerlendirildiginde, isletmenin faaliyetlerini
engelleyici, bozucu ve yikici faaliyetlerin bitinii olarak algilanmahdir.
Uluslararasi rekabet kosullar, teknolojik ve bilimsel yenilikler, gevresel ve
kiiltirel degisiklikler, drgitsel yapidaki degisimi zorlamaktadir, iste kriz, bu
degisime kayitsiz kalan veya uyum saglayamayan Orgiitierde meydana
gelmektedir.

Jnsan Kaynaklari Yonetimi, bir isletmenin en Onemli unsuru insan
giicudiir. Diger iretim faktérlerinden ve 6rgiit i¢i kaynaklardan farklr oiarak,
karar alan ve uygulayan tek canhdir. Dolayisiyla isletmenin basarisimn odak
noktasini olusturur. Genel anlamda yeterli ve ehliyetli msanlara sahip bir
isletme, basarist igin gerekli savilara sahip demektir. Diger kaynaklar, insan
kaynajs yaninda ancak tamamlayict unsur olarak yer alir. (Dinger, 1992: 150)

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitteki rekabetgi istiinlikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynafimin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile
itgili politika olusturma, planlama, drgiitleme, yonlendirme ve denetleme
faaliyetlerini igeren bir disiplin olarak tanumlanabilir (Yiksel, 1997 8).

Herhangi bir érgiit insan kaynaklarini degerfendirme ve gelistirme analizi
yaparken; orgiit kiiltirii, calisanlarin dzellikleri, drgiit gelistirme kapasites) gibi
parametrelere gore yonetim kararlarini otusturmaktadir.

fnsan kaynaklarinin kriz. ortamlarinda yénetiminde farkli stratejilerin
uygulanmasi geregi vardir. Bu agidan da hazirlanacak insan kaynaklar
planlarimin dogru ve yeterli politikalaria gerceklestirilmesi gereklidir.

Stratejik  Yonetim, etkili  stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve
sonuglarini degerlendirerek kontrol etmege yOnelik kararlar ve faaliyetler
bitinddir. (Dinger, 1992 22)

Stratejik yOnetim, stratgjilerin planlanmasi igin gerekii aragtirma,
inceleme degerlendirme ve segim ¢abalanni; planlanan bu stratejilerin
uygulanabilmesi igin isletme igi her tirld tedbirin alinarak yirirliige konutmast,
daha sonrada vapilan ¢alismalarin kontrol edilerek degerlendiriimesiyle ilgili
faaliyetleri kapsar. (Hinterhuber, 1984: 1)

Stratejik ydnetim, igletmedeki tepe ydneticiler tarafindan gergeklestirilen,
isletmenin gelecegine yénelik kararlarin uygulanmasi faalivetidir. Bu siireg, alt
diizeydeki voneticilere rehberlik etmek ve igletme kaynaklarimin en uygun
kullanimt tle isletme amaclarinin toplum amaglariyla wyumiastirilmasini da
kapsar.

Stratefi, kelime anlamu itibariyle, “sevk etme, yoneltme, génderme, ve
glitme” demektir. Isletme agisindan strateji, isletme ile gevresi arasindaki
iliskileri analiz ederek isletmenin istikametinin ve amaglarimin belirlenmesi,
bunlart gergeklestirecek faaliyetlerin tespiti ve Grgiitiin yeniden diizenlenerek
gerekli kaynaklarin tahsis edilmesidir. (Dinger, 1992: 9)

Strateji, fark: yaratmaktir. Misteri tercihlerindeki degisikiikleri
gorebilmek, ¢ahsma aliskanliklarindaki ve diizenlerindeki degisimleri
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algilayabilmek ve tiiketicileri rakiplerin sunamayacagi ¢ok farkli yararlar
sunabilmektir. Bunun igin isletmelerin mevcut is tasarimlarini yeniden gézden
gecirmeleri ve rekabet kosullars igin kendilerini diger isleimelerden farkl
kilmalan gerekmektedir.

II. Kriz Ortamlarinda Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi Stratejisi

Kriz ortamlarinda genis ¢aph bir yapilanma krize verilecek en iyi
cevaplir. insan kaynaklan, orgiit yapisi ve kiiltirl, siirecler, amag ve
stratejilerde biiyitk ¢apli degisiklikler yapmaya ihtiyag vardir. Isletmenin
mevcut kiiltiirii ve vizyonunda degisiklikleri gidilerek, érgiitsel yap: gelismelere
uyum sajglayacak sekilde esnek hale getirilmelidir.

Kriz ortamlarinda ideal olan krizi basariya déniistirmektir. Krizin
basariya déniistiirilmesi, yénetimin duruma aktif miidahalesini gerektirir. Etkili
kararlar alabilmek igin, bilgi toplamay: sistematik hale getirmeye, insan’
kaynaklarit daha aktif kullanarak onlara firsat tanimaya ve krizin kaynaklarin
tespit etmeye yonelik gabalara gerek vardrr.

Kriz ortamlarinda isletmeler t¢in en dnemli unsur insan kaynaklari
olacaktir. Insan kaynaklari etkili secilip kullaniabildigi &l¢iide kriz siireci
basariyla sonuglanabilecektir. Aksi takdirde igletmenin ¢ékiisli hazirlanacaktir.
Bu nedenle insan kaynaklarinin yapisi son derece dnemlidir. Insan kaynaklar
olusturulurken, isletmenin stratejisiyle ve stratejik thtiyaglariyla tam olarak
biitiinlesen bir yapt hazirlamaya dzen gésterilmelidir.{Schler, 1992: 18)

Krize karst yapilanmanin en onemli y&nii y&netici se¢imidir. Hizl
degisimlere uygun olan yonetici modeli farklidir. Chris Argyris'in ifade etfigi
gibi uzun yillar gegerliligini koruyan bagarih yonetici 6zellikleri, krize yonelik
sartlara  uygun degildir. Kriz ortami  yéneticilerinin  {}iderlerinin}
karakterlerinde, bilgi diizeylerinde, ilgi alanlarinda, insanlan birbirinden ayirt
etmeye vyarayan hemen her konuda biiyiik o¢igiide farkhilasan ozellikler
aranmalidir {Drucker, 1994 31)

Kriz doénemi liderinin segiminde, g¢ok boyutlu distnme dzelligi olan,
cesitli pazarlara uyum saglama yetenegi bulunan, vizyon sahibi ve ileriyi
gorebilen, tiketici mutlulugunu esas alan ve degisimlere hizla uyum saglayan
kisiler tercih edilmelidir. (Capital Dergisi, 1994: 88) Kriz lideri yaraticilif
tesvik eden, katihhmes, demokratik lider roli ile otokratik lider rolii gibi farkl:i-
rolleri, sartlara gore birarada kullanabilen Gzellikte olmaldir. (Regester, 1984:
64)

Farkh kriz tipleri, farkh &rgiitsel etki ve tepkilere yol agmaktadir. Tablo |
bir orgitii etkileyebilen farklt kriz tiplerini géstermektedir. Sadece bir derece
kriz degisiminde bile bireylerin en yakin gruba dahil olduklar goriilmektedir.
Hatta bireyler krizi fark etmis olsalar bile, gercek kriz liderlifine ikna
edilememektedirler. Bu durum bir gizli kriz olarak adlandinimaktadir
(Kouzmin and Jarman, 1992: 98) ve olagan liderlik tarzinda bir degisiklik
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olmamaktadir. Hareketsiz kalma, ¢ogu caliganin iizerinde bikkinlik ve motive
olamamaya yol agmaktadir. Orgiit olarak daha uygun bir tepkiyle farkli
ofunursa, artan miktarlarda caliganlar durumlarini dogru tanimlayarak, krizi
tanumaya bagslayacaklardir.

_ Tablo L Kriz olaylary ve drgiitsel tepki

Baglangig olayi [ Liderlik tepkisi | Bireysel/genel kamu davranist
Tedrici dig erozyon igsel Biirokratik tepki, Bireylerin dahil oldugu
dllgits, Grgittte artan gele neksel kurallar, krizin tamimi. Bireyleri etkile
tehdit statiiko konuyu thmal; ven giinlitk konulardaki

(gizli kriz) krizin tammlanamamasi  tesebbusler. Diger gruplari

tesplt

Perivodik tehdit, Uzlasmac: tepki,sorunun  Igsel politik fikir ayrihklart
orgiitiin tarmami ya da tamimlammasi. Bireysel Biitiin gruplar/bireyler dahil.
bir pargasimn kaybi motivasyonsuzluk (rutin-  legmis kriz)

Ani tehdit ya da 6rgitiin - Savunmac tepki, inantlan  Biitdin gruplarin/bireylerin
tamamimn kaybi ve bilinen Gizerine gliven  drgiith korumak igin harekete
L ) gegmesi

Kaynak: S.A.Booth. Crisis Management Strategy, Routledge, London, 1993, s.87

Ikinci agamada periyodik tehdit ya da kayip senaryosu vardir, Kriz lideri
uzlagmaci tepki ya da rutinlesmis kriz clarak bilinen senaryoyu gelistirme
egilimindedir. Orgiitler arasi pazarliklar konusunda durumsal planlar hazirlantr.,
Dahili olarak, pgruplar kendilerini etkileyen tehdit ya da kayiplarla
yasamaktadirlar ve igsel politik fikir aynliklar: sikhikla meydana gelmektedir.
Bu rutinlesmis kriz sekli, alt optimal kararlar alinamamas ve tanimlanamayan
¢oziimler nedeniyle moral kaybina yol agmaktadir. Ama difer durumlarda,
drgiit motivasyonunu koruyabilmekte ve hatta genislevebilen olaylarda dahi
dogal periyodik kriz tizerinde kontrol kurabilmektedir. Bu durumda profesyonel
kriz yoneticileri (liderleri) ekibi olusturulmaya caligilmalidir.

Ugiincii kriz tipi, normalde gogu insanin kriz olarak diisiindiigii bir tiptir.
Tamamyla beklenmeyen ani tehdit ya da kayiplarin biitiin &rglitii tehlikede
birakmasidir. Genelde bu durumlarla ilgili biitiin olaylarda dnceden gelistirilen
durumsal planlar yoktur. Ciinkidl olay &nceden tahmin edilememektedir. Kriz
liderligi tarzi tehdit olustugunda, sikbkla savunmaci bir tepki vermek
seklindedir. Sck yavag yavas kaybolduktan sonra, bir kugatma stratejisi ile
zamanin dnemli bir kismi bu konuya ayrimaktadir. Gruplar va da bireyler
{insan kaynaklan) kendi iglerini ve Orgiitii korumak igin harekete gegmeye
cesaretlendirilmektedirler.

Caplan kriz konusunu ti¢ farkli yéniivle incelemektedir.(Caplan, 1970:
54) Birincist psikolojik véniidiir. Bu asamada insan kaynaklarmin krize
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verecekleri tepkiler incelenmektedir. ikincisi ekonomik-politik yéndiir. Krizin
gelisimi incelenerek, politik énceliklerle krizin nasi] tistesinden gelinebilineceg)
ele alinmaktadir. Ugtinciisii sosyolojik yéniidiir. Yangin, deprem ya da aglk
gibi gevresel krizlere verilen sosyal tepkilerle ilgili konulardir.

A. Krizin Psikolojik Yoni

Bu alandaki ¢aligmalarin en onemlisi muhtemelen Caplan tarafindan
gergeklestirilmistir. Klinik ve ampirik bireysel ¢aligmalarin bin sonucu olarak
bir kriz modeli gelistirmistir. Kriz gelisimi 4 sathada tanimlanmaktadir.(Caplan,
1970: 56) Bu model Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2. Caplan ' kriz modeli

1 2 3 4 .
Tehdit Gerilim Tepki verme Karigiklik
Tehdit edici olarak | Bireyin bozulan | Yeni ¢dzim | Kansiklik, bozulma,
olaym tanum. faaliyeti tesebbiisleri | kendini kontrol
Reaksiyon: stresin edememe
artmasi ]

Kaynak: G. Caplan, The Theory and Practice of Mental Health Consultation,
Londoen. Tavistock Publication, 1970, 5.56

Bu teoride insan kaynaklarn iki dizeyde tamimlanmaktadir ki,
tecriibeleriyle korku, stres va da endise ile basa ¢tkmada tepkiler
gelistirmektedirler. Bunun anlami, zeka kaybi ya da hafizanin yitirilmesiyle
bireyin sorunun digina itilmesidir. Bu tepki, sorunu olumlu bir sekilde yeniden
¢ozememektedir. Eger bu safhada basarisiz olunursa ya da tehdit azalmazsa,
stres artmaya devam edecektir. Ugiincli safhada, acilen problem g¢ézme
teknikleri kulfanilarak, farkli ya da yeni ¢6ziim tesebbiisleriyle bireysel
tansiyon azaltilmaktadir. Dordiincii safthada yeni g¢bziimlerin highiri stresin
azalmasina ya da probiemin yeniden ¢dzimiine yol agmiyorsa, tansiyon
bireysel hafizada rahatsizliga yol agacak miktara ulagsmaktadir.

B. Krizin Politik-Fkonomik Yini

Bu durumda kriz genelde ckonomik  bir vaklasimla cle
alinmaktadir.(Slatter, 1984: 86) Arastumacilar krizde finansal ve ekonomik
faktorler kadar insan kaynaklarinin stresini azallan faktérlerin de farkina
varmabdirlar. Slatter Orgiitteki krizin hassasiyetini 8lgmek igin i¢ ve dig
faktorlerle baglantili olarak kriz igin teorik bir model uyarlamigtir. Slatter -
orgiitsel krizde g6z oniinde bulundurulmasi gereken ii¢ 6nemli unsura isaret
etmektedir.
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Rekabetgi ve cevresel farkhliklar +

Kriz egilimi

Ff(‘t’metimsel karakteristikler

Karar etkinligi

r(")rgtitsel karakteristikler

Sekil 1. Slatter 'in kriz hossasivet modeli
Kaynak: S. Slatter, Corporate Recovery, Penguin, Harmondsworth. 1984, s.87

Cevresel karakteristikler: Pazarlar, triinler ya da tedarikgilerden dolayi,
cevredeki ant degisiklikler firma igin sorunlara neden olur, isletmeler krize
kargi daha savunmasiz olurlar.

Yonetimsel karakteristikler: Kigisel kalite ve yOneticilerin yetenekleri ile
kriz liderligi tarzlari karar alma kalitesini Gnemli sekilde etkiler ve krizin
iistesinden gelmede firmanin yetenegi 6nemli bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel karakteristikler: Boyut, temel kaynak, yapi, planlama ve kontrol
kurallarinin ydnetimi, kriz durumunda meydana gelen degisikliklerde fikirleri
etkilemektedir.

Bu karakteristikler, krize dogru ilerlemede g¢atisma ve gerihimin bir
duromu olarak gelismektedir. Kriz gelisimin stirecindeki faaliyetler 4 dneml
safhada ele ahinmistir.(Slatter, 1984: 96)

Tablo 3. Krizin dort safhas

1 1 2 3 4
Krizin reddi Gizlilik Biitiiniesemenme Graiitsel ¢okils
Dikkate alinmayan/ | Kriz  agiklamalarindan | Faaliyet devam Ditzeltici faaliyetleri
thmal edilen kriz uzak ger ek olmayan | edivor ama gok az | yapmadaki becerik
waretleri inamslar sizlik.
| ]

Kaynak: 5. Slatter, Corporate Recovery, Penguin, Harmondswaorth, 1984, 5.96

C. Krizin Sosyolojix Yonii

Sosyolojik ydn, topluluk ve gruplarm krize karsi reaksivonlarina
odaklanmigtir.  Dhig  krize sosyal tepki, ddrt farkli diizeyde analiz
edilebilmektedir: toplumsal, topluluk diizeyi, drgiitsel diizey ve bireysel diizey.

Bu konuda hem sosyolojik hem de sosyo-psikolojik gériisleri sunan bir
kriz modeli gelistirmistir.(Arnold, 1980: 32) Model grupla iliskili olarak bireye
odaklannmustir. Arnold ozellikle krize karst bireyin nasil tepki verdigini
incelemistir.



iktisadi ve [dari Bilimler Dergisi, Cilt: 14. Haziran 2000 Sayi: 1 121

Tablo 4. Kriz modeli
I 2 3 4

Sok Defansif gekilme (sinme) Tanima  Adaptasyon

Kaynak: W. Arnold, Crisis Communication, Gorsuch Scarisbrook. lowa, 1980. 5.32

Arnold’un ¢alismasinda krize tepkinin ilk sathass soktur. Birgok sekilde
olan sokta, birey panik, endise, umutsuziuk, bitkinlik, inanamama gibi duygular
hissedebilmektedir. Boyle duygusal tepkiter ise olagan gdriilmektedir. Ikinci
sathanin &zelligt, birevin krizden sinmesi ve inkardir. Bu safha, bilinen eski
duruma donmeye iliskin davranislari kapsar. Basari beklenmeyen ve kabul
edilemeyen krizin bireyce istesinden gelinmesine baghdir, Ugiincii safha,
bireyin karsilastigl durumun gergekgiligini fark ettigi déniim noktasidir. Birey
va degisim ve buna uyum gercegini kabul edecek ya da gergegi reddedecektir.
Sonugta dordiinct satha uyum safhasidir. Birey yeniden diizenini kurmaya
baslar, kriz deneviminden yeni seyler dgrenir ve onlar gelistirir.

Krize ybnelik genel bir modelin olusturulmasi, siireci daha iyi
tanimlamay; ve bu karmagpik durumu  mantiksal olarak tamimlamayi
saglamaktadir. Orgiitiin  amaglarina  odaklanan basit bir model asafida
gorilmektedir. Bu orgiit kriz dncesinde kendi ¢evresindeki amaglarini verine
getirmede saglikli bir yapidadir.
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P Siireklilik modu

Evet '
vet
* . Evet
Karar alicilarin . Dig/ig tehditkayip. Lo Ever
sorun/degisimi yeniden 1‘lm- meydan okuma,rutin
tarumlamalar MIYOL| \yrallaria ¢éziitebilir mi?
Hayir
) / + Hayir  Hayir
5 |
Karar igin i¢/dis | pyé; :
baskilar Evet Evel
ayir Karar alicilar Hayr > Analiz se¢imi
grubunda azalma firsalt? ©
. + Evet Havir Evel
Inkar edilen Hayir X -
gergeklerden bilgilerin Gbﬁ:lcn ggélrlil?cn
cikarlmasi? alternatlier:
Oiratitse] kiltil Hayr |
gtitse] killtiire > Smurl segme
gliven hakka?
+ Evet Hayir
Cozam igin yeterli|  [yer Uygun ¢Gziimlere
uvgun kaynaklar kaynaklar tahsis
edildi mi?
+ Hayir Hayr + Ever  Evel
Hayr
—————|_ Stresde arng Gegici iyilegme
Hayir

Evet

Sekil 2. Kriz sireci modeli
Kaynak: S.A.Booth, Crisis Manapement Strategy, Routledge, London, 1993, 5.103

Bir krizin ilk ézelligi, hem i¢ ve dig tehdit ve kayiplar hem de meydan
okuma kanitlaridir. Bu yapilar giiglii ya da zayif muhtemel krizin isaretleridir.
(Booth, 1993: 106) Bu isaretler ilk safthada orgiitsel lider tarafindan
tanumbanamaya bilir. Bu isaretler, olagan islem kurallarinin {izerinde Gzel bir
dikkat gerektirdigi i¢in tantmlanabilen bir konudaki sinyallere kadar isletmenin
streklilik doéngilisii devam edecektir. Bunun anlami bir lider degisimi, bir
reorganizasyon, bir yeni kaynak arastirmasi, 6zel bir galisma ya da defansif bir
geri gekilmedir. Eger kriz [ideri tehlikeyi anlarsa, sorunu yeniden tanimlayacak
ve normal kurallarla ¢dziilemeyecek konularin oldugu tespit edilene kadar
stireklilik modu déngiistine devam edecektir. Karar verirken 6nemli ofan nokta,
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kritik bir sorunun oldukca vetersiz ve ge¢ fark edilmesidic ¢linkl standard
kurallar sorunun tamimlanmasina engel olmaktadirlar.

Rasyonel bir sekilde biitiin alternatifleri dikkate alarak karar vermek igin
zaman sorunu vardir (Selbst, 1978 17). Kriz ortamlar yiéneticisi olmayan
drgiitsel liderler bilgi ve akla dayanan optimal kararlar alamamaktadirlar ¢link
belirsiz ve simirli savida bilgi vardir. Belirsizlik arthigr igin zaman ve firsatiar
karar alicilar agisindan daha sinirh hale gelmekte ve karar alma kurallarn
degistirtlebilmektedir. Liderler, genelde insan kaynaklarimin (personelin)
tecritbesinden gok saglanan bilgiye giivenmektedirler. Karar alicilar yalnizca
gergeklerle ilgili degerlendirmeleri elde etmek igin bilgiyi azaltabilirler. Bu
durum krizin yanhs tanimlanmasi, objektiflik ve dengenin kaybolmasina yol
agabilmektedir.

Insan kaynaklari merkezli kriz liderlert, drgltsel kitlttrle krizi atgrlamaya
calisabilirler. Geleneksel standart kararlara giivenmek, rgiitte artan belirsizlik
ortaminda rasyonel olmayan kararlar almmmasina yol agabilir. Bu durumda,
muhtemel i¢ drglitsel kaynaklar gelen krizin lstesinden gelmede yetersizdir.
Orgiitsel liderler, krizi bu zamanda fark edebilirler ama yiiksek stres altinda
karar alma kapasiteleri sinirlanabilmektedir,

Kriz bu noktada meydana gelir. (Booth, 1993: 107) I¢ ve dis tehlikeler
meydana gelebilir ama karar alicilar duruma gore farkl davranabilirler, Birinci
olarak, karar alinamaz ¢iinkii karar alicdar orgiitte meydana gelen olaylardan
dolay) goktadirlar. Ikinci olarak, kararlar aliir ama bu yetersizdir. Uclinci
olarak, sadece krizin dogal yapisina uygun bazi kararlar alimr. Dérdiincii
olarak, uygun kararlar alinir ama kararlari uygulama yetenegi ya da
cesaretinden yoksun olundugundan uygulanamaz. Besinci olarak, optimal
kararlar alintr ve uygulanir ama krizin dogasindaki ani bir degisme &rgiitiin
hezli cevap verememesine neden olabilir. Genelde kriz iki duruma yol agar.
Birincisi uyum saglayamama, degisimde bir siireklilik ya da ¢ékils vardir.
Ikincisi, adaptasyon, orgiitin tamamsni ya da bir béliminiin siirekliligini
kerumasina yal agar.

Kriz ¢oziim  modelinde, Arnold’un getirdigi  yaklasim en gok
bilinenlerdendir. (Arnold, 1980: 62) Arak sayfadaki modelde bir &rgiitiin
karsilasabilecegi asamalar goriilmektedir.
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Liderce tanimlanan Hayir | Krizin difer :
srgitsel kriz
¥ Evel / AVIE

Birgysel sokun

Evet
o
Inkar editen krizin _}u Tzhmin edilebilir ya | g Orgiitiin strekliligini
kaniti da dizenl: kriz tehdr
Evet Evet
Krize uyum _ Hayr Dogrulanmus gergek

kriz hdertiginin

F saglayamama kanitlar
L Fvet
Hayr Yeni normlar,amaglar ve
deperlerle tanisma
Hayr - ¢ bvet
Meveut fonksiyonlar | ( Hawyr Yeni fonkswg}n]ar ve
ve alanlar yeterli mi? alanlar? "
rF 3 Evet l
L | Meveut liderlik yeterli Havir Evet
mi? — e Tiderlik?
Evet eI
Mevent yapilar yeterli Havw Yeni vapilar?

Evet 9 Evet

Mevent kaynaklar « Hayir Yeni kaynaklar? I

yeterli mi?

¥ Ey
Evet Stireklilik modu

Sekil 3. Kriz ¢oziim siireci modeli
Kaynak: W. Arnold. Crisis Communication. Gorsuch Scarisbrook, Iowa, 1980, s.62

Kriz lideri karmasgik durumlarda olaylara y6n vermekle gorevlidir. Bunun
igin de saglam verilere ihtiyaci oldugundan, alt diizeydeki insan kaynaklarindan
en genis Ol¢lide vararlanacaktir. Sorunu ¢éziicit noktalar iizerinde ¢ok hizh
bigimde karar vermesi gerektiginden, bu konuda kendisine yardimct olacak
kisileri, katkida bulunmasi igin tesvik etmesi gerekir. (Tack, 1994: 45) Insan
kaynaklarin krizin ¢dzimi igin motive etmeli, isletmenin stratejik hedeflerine
ulagmak amaciyla onlarm varatict yeteneklerini ortaya ¢ikarmali ve siireklilik
moduna ulagmada &rgiitiin diger kaynakiarini da etkin olarak kullanmalidir.

Insan kaynaklarindan yaratic: fikirlerini toplayan kriz lideri, isletmeye
katma deferi yitksek ve maliyeti ¢ok yiiksek olmayanlari segip, isletmenin
temel stratejisiyle uygun olarak uygulamaya gegmeli ve digerlerini elemine
etmelidir. Kriz ortamlarinda lider insan kaynaklarimi koordine edici rol oynar.
{Schler, 1992: 19)
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Kriz ortamlarinda insan kaynaklari politikasinda ilk akla gelen uygulama,
kadro yapisim kigiiltmek, yani ¢alisantari isten ¢ikartmaktir. Bu uygulama sekli
yaraticilign ve motivasyonu &ldirticii niteliktedir. Isten cikartlma korkusu
tastyan kisilerin  kriz ortamlarinda isletmeye verimli bir gsekilde katk:
saglamalari beklenemez. Krizden ¢ikmanin en 6nemli kosulu, isveren, yénetict,
isgl ve hatta miisterinin tam bir dayamsma iginde ¢ozim yollarini birlikte
aramalaridir. (Sabuncuoglu, 1994: 37)

Kriz bir degisimdir ve ilk asamada Snemli olan insan kaynaklarim bu
degisime hazirlamaktir. Bu hazirlama faaliyveti isletmedeki personele, krizin
nedenleri, ne tiir davramsglarla hangi sonuca ulagilabilinecegini ve takim olarak
hareket etmenin tnemini agiklayarak diisiinsel olgunluga kavusturmak seklinde
saglanabilir. Degisime yonelik insan kaynaklarinin, pazarfama, iiretim, AR-GE,
planlama, karar alma, sorun ¢6zme, organizasyon ve tiletisim konularinda
stratejik igletme amaglarini gergeklestirmek ve kriz ortamiarindan basariyla
cikmak igin sirekli egitilmeleri 6nerilmektedir. (Eren, 1988: 39)

Insan kaynaklar. yénetimi, érgiitsel ortam iginde gahsanlarin aralarindaki
baghligin gelistirilmesi, kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya ¢aligir.
Insana yonelik yéinetim anlayist ile drgiitsel degigsmeyi saglar, (Findikgi, 1999:
19) Insan kaynaklars merkezli stratejiler kriz ortamlarinda isletmenin istenilen
sonuglara ulagabilmesini saglamaktadir.

Tablo 5. Kriz ortamlarinda orgiitsel tepki

Safha Crgutsel Kaynak-larn Orgutin Liderlik tarzm | Planlema ve | lletigomun akig | Gruplar Orguisel yap!
degerler, normlar | kullasusm, lonksivanu kantrol arasi
ve amaclarda {aalyen ihigkiler
defigme
Sok Gelenekse! Danma Kaotik donug | Felgh Rassal Swnrlanmig Kinlmug Kismi
deferler ve ek yon fanksiyon
amaglara dénme
Inkar ve | Gelencksel Eski  kaynak- | Suwirh, kismen | Onokratik Suurh Simirlanmg Kendi Eski  yapiya
smime degerler ve | Jann kullarum: ¢ift yon kendini bagh
amagiarin baskis konuyar
Dagru- Yem deger | Yeni kaynak- | Fonksiyon Dams-mac Yeni faadyet | Simrlennug Pazarlikql Yapiya
lama stslemi ve | lararama pelighrme dort kanal veruden defier
amaglar igin bignte
sipirlt arama.
Urvum- Eski depeder ve | Yern kaynah- | Suurh Orokratik Eksik  ve | Kiswlanmos lzole Eski  yamiya
suzluk amaglara donug lanr  bulinaca | fonksivon simch edilmts donug
basanisiz-lik
Uvum Yem deperler ve | Yenr kaynak- | Yem  va  da | Kauhma Yeri planlar | Butun kanailar | Koordine Yent  yapmn
amaglann lan  bulmada | geligticilimg ve cevre | agk edilmig kuruimass
kurulmase bagan fonksiyon, Aizkilenmn
artiedimig ya da kontrole
degigtirilmus o)
alanlar )

Kaynak: S.A Boeth. Crisis Managereent Strategy. Routledge. London, 1993, 5.110

Organizasyonda belirli bir alanda son karari verecek bir otoritenin olmasi
gerekmektedir. Kriz ortamlarinda biri mutlaka otoriteyi ele almalidir, Otoritenin
sorumlulukla orantih olmas: da saglklt bir prensiptir. (Drucker, 1999: 20)
Genelde kriz sona erdiginde bir takim firsatlar da ardinda birakir. Kriz liderleri
uygulayacaklart stratejilerle isletmenin istenilen sonuglara ulasabilmesini
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saglayabilirler. Cunki strateji, bir isletmenin amact dogrultusunda firsatgr
olmasina imkan tanir.

II1. Sonug

Kriz, firsat krizi ve korku krizi olarak karsimiza ¢tkabilir. Her iki durum
da basarili olabilmek, kriz dncesi drgiit yapisinin durumuna, kurumsal kiiltiire,
orgiitse] degisim yetenegine baghdir. Krizi erken uyar! sistemleri sayesinde
daha énceden alglamak, igletmenin kriz ortamlarindaki karar alma ve uygulama
yetenegini artirmaktader.

Krizin erken algilanamamasi, orgiitsel liderlik fonksiyonlarimin kriz
ortamlarinda gegerlilifini miimkiin kilmamakiadir. Kriz ortamlarinda, insan
kaynaklars merkez!i stratejiler ve isletmenin amaglarina uygun stratejik kararlar
krizin firsata déniistirilmesine yardimer olmaktadir,

Kriz liderleri, drgitsel degisimi yonetebilen, farkli olma stratejilerini
uygulayabilen, insan kaynaklarinin yaratict ve yenilikgi fikirlerini ortaya
g¢ikarabilen, kriz ortamlarinda basarili olabilmek igin her tirli  yonetim
islevlerini yerine getiren kisilerdir, ‘

Summary: Crisis explains the position to be a obstacle for the application of strategic
and tactic ptans in corporations. Probably the mest important resource that the
management profits one humau resources in crisis conditions. Strategies that
centralize at the human resource provides advantage management to be difterent. To
cause organizational changc, to raise creative and renovative ideas, provides the
management to reaching strategically purposcs. These also give opportunity for
obtaining new markets and job areas in case of crisis,
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