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OZET: Calismanin amaci kriz donemlerinde orgiitlerde uygulanan insan kaynaklar1 politikalarinin
cahisanlarin orgiitsel bagliliklartyla iliskisini arastirmaktir. Meyer ve Allen’in (1997) Orgiitsel Baglilik
Olgegi ile arastirmacinin uyarladigi Kriz Dénemlerinde Uygulanan insan Kaynaklari Politikalari
Olgegi kullanilmustir. Regresyon analizi ile bulgular degerlendirilmistir. ‘Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve
Yan Haklarda’ Kesinti Politikast duygusal baglilik iizerinde anlamli etkiye sahipken (p=0,002
sig.<0,05); Isten Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikasi’'nin anlamli bir etkisi olmadigi
goriilmektedir. Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikasi’nin ve Isten Cikarma ve
Yeni Personel Almama Politikasi’nin devam bagliligi ve normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi
olmadig1 goriilmektedir. Literatiirde saglik, miihendislik ve ekonomi bilimlerinde kriz ile ilgili
caligmalar olmakla birlikte; orgiitsel alanda insan kaynaklari politikalarina yonelik ¢aligma sayisi
azdir. Calisma kriz donemlerinde orgiitlerin uygulayabilecegi insan kaynaklar1 politikalarinin galigan
bagliligiyla iliskisini aragtirarak katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Ekonomik Kriz, Kriz Dénemlerinde Insan Kaynaklari Politikalar;, Ucret
Kesintisi Politikalar1, Isten Cikarma Politikalar1, Orgiitsel Baglilik
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The Relationship Between Human Resources Policies which are Executed in Crisis Period and
Organizational Commitment

ABSTRACT: The aim of the study is investigating the effect of human resources policies to both
employees and organizations in the crisis period. Meyer and Allen’s (1997) TCM Employee
Commitment Survey Scale is used and The Scale of Human Resources Policies Executed in Times of
Crisis is adopted by researcher. The data is analyzed with regression analysis. Cutting ‘Fee, Overtime
Pay and Complementary Rights’ Policy has significant influence on affective commitment (p = 0.002
sig. <0.05); nevertheless, Dismissal and Not Recruiting New Employee Policy has no significant
impact on affective commitment. Moreover, neither Cutting ‘Fee, Overtime Pay and Complementary
Rights’ Policy nor Dismissal and Not Recruiting New Employee Policy has not significant impact on
both continuance commitment and normative commitment. Although there have been studies in
health, engineering and economics related to the crisis; there has been a few work for the
organizational field of human resources policies. This research should contribute to organizations by
investigating the impact of human resource policies.
Keywords: Economic Crisis, Human Resources Policies in Crisis Period, Wage Cutting Policies,
Dismissing Policies, Organizational Commitment
Jel Codes: 120, L52, M12

1. GIRIS

Varolusundan bu yana ihtiyaclarin1 liretmek i¢in ¢alismak zorunda olan insanlar;
yardimlagma, isbirligi ya da karsilikli bagimlilik seklinde bir araya gelir ve topluluk olusturur. Bu
{iretim siireci aslinda toplumlarin hayatmi, varligini ve gelisimini siirdiirmesinin geregidir. Uretimde
rekabet ise iiretici giicii temsil eden calisanlarin gelismesine engel olmaktadir. Orgiitlerin rekabet
etmelerinin temel sebebi liretim siirecine devam edebilmek, varligimi devam ettirmek yani yok
olmamaktir. Varhigini siirdiirebilme miicadelesinde olusan olumsuz gelismeler kriz olarak
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tanimlanmaktadir. Giinlimiizde krizler ister ekonomik, ister ekolojik, ister saglikla ilgili olsun; bireyler
ve orgiitler iizerinde ciddi ve dnemli etkilere sebep olmaktadir. Uretim giiglerinin gelisimi {iretim
iliskilerinin gelisiminden fazla oldugunda, bu denge bozulmas: krizlere sebep olmaktadir. Isletme
alanindaki ekonomik krizlerde ise; mesruiyetini, varligini ve iiretimini devam ettirebilmeyi amaglayan
oOrgiitlerin, {iretici gii¢leri yani insan faktoriinii dahi ihmal etmesine sebep olabilmektedir. En kiigiik bir
krizde insan faktorii géz ardi edilebilmekte, ¢alisanlar isten c¢ikarilabilmekte, temel ve yan haklari
elinden alinabilmektedir. Bu baglamda kriz déonemlerinde ¢aligsanlarin bireysel ve orgiitsel faktorlerden
kaynaklanan kaygilar1 da oOrgiitsel bagliligi etkileyebilmektedir. Arastirmada calisanlarin kriz
donemlerinde maruz kaldiklar1 durumlar ve bu durumlara sebep olan kriz donemi insan kaynaklar
politikalar1 ile oOrgiitsel baglilik incelenmektedir. Calismada kriz ve ortaya ¢ikis nedenleri ele
alinmakta, kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalarinin, bireylere ve orgiitlere etkileri
ile orgiitsel baglilik iligkisi incelenmektedir.

Orgiitsel baglilik ve farkli kavramlarla iliskileri iizerine cesitli arastirmalar yapilmaktadir.
Orgiitsel destek (Ozdevecioglu, 2013), demografik o6zellikler (Yalgm ve Iplik, 2005), orgiitsel
vatandaglik davranisi (Giirbiiz, 2006; Aslan, 2008), orgiit kiltiirii tipleri (Erdem, 2007), liderlik stilleri
(Bulug, 2009), orgiit iklimi (Yiceler, 2009), is tatmini, stres, isten ayrilma niyeti ve performans (Giil,
Oktay ve Gokge, 2008), orgiitsel giiven (Demirel, 2008), mesleki motivasyon ve is tatmini (Zeynel ve
Carikei, 2015), degisim liderligi (Cagrici ve Savag, 2016) ile orgiitsel baglilik iliskileri incelenmistir.
Sosyal bilimlerde orgiitsel baglilik ile orgiitsel davranis kavramlar1 arasindaki arastirma sayisi fazla
olmakla birlikte kriz donemlerinde orgiitsel bagliligin ne diizeyde oldugunu inceleyen arastirma sayisi
cok azdir. Aymi sekilde insan kaynaklari politikalarmin g¢alisanlarin ve orgiitiin basarisini olumlu
olarak etkiledigini gosteren pek c¢ok calisma (Snell ve Youndt, 1995; Huselid, 1995; Delaney ve
Huselid, 1996; Youndt vd., 1996; Becker ve Gerhart, 1996;) olmasina ragmen; kriz donemlerinde
uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ¢aligmalarmin sayisi da azdir (Kiskii, 2001; Akinci, 2011) ve
orgiitsel baglilik ile iliskisini inceleyen arastirmalara fazla rastlanamamustir. Bu sebeple literatiirde ¢ok
fazla arastirmaya rastlanilmayan, kriz doénemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin arastirilmasi bu ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

Aragtirmanin ilk boliimiinde kriz ve oOrgiitlerde kriz yonetimi, ikinci boliimiinde kriz
donemlerinde orgiitlerin uygulayabilecekleri insan kaynaklar1 politikalari, tiglincii boliimde orgiitsel
baglilik kavrami, dordiincii bolimde uygulama ve bulgularin degerlendirilmesi; son olarak da
degerlendirme ve sonug kismi yer almaktadir.

2. KRiZ VE ORGUTLERDE KRiZ YONETIMI

Kriz kavramu tip, siyaset, felsefe, ekonomi ve isletme bilim dallarinda farkli bigimlerde
ifade edilmistir. Tamimlardaki farklilik kriz konusunda ¢aligma yapan arastirmacilarin, disiplinlerinin
ve bilim dallarinin farkli olmasiin bir sonucudur. Kernisky (1997) krizi; birdenbire meydana gelen
katiiye gidis yoniindeki gelisme, buhran ve bunalim olarak tanimlamaktadir. Keown-McMullan (1997,
s. 4) krizden s6z edilebilmesi i¢in, durumun siirpriz olarak ortaya c¢ikmasi gerektigini, Orgiitiin
hedeflerinin bir veya birden fazlasinin tehdit etmesi gerektigini ve kisa bir karar verme siiresine izin
vermesi gerektigini ifade etmektedir.

Kriz kelimesi her ne kadar olumsuz bir anlam ifade etse de, orgiit i¢in olumlu bir durum
da icerebilmektedir. Cince’de wei-ji kelimesi ile ifade edilen kriz; sdzciik yapisina bakildiginda tehlike
ve firsat kelimelerinin bilesiminden olusmaktadir. Hipokrat’m kullandigi anlamiyla kriz, orgiitte bir
doniis noktasi veya kesin bir degisime sebep olan etkinlikler dizisi olabilir (Keown-McMullan, 1997,
s. 4).

Billings vd. (1980, s. 300) isletme yonetimi agisindan krizi; énemli Orgiitsel zararlara
sebep olabilecek olaylar1 i¢eren, bununla birlikte karar verebilmek i¢in zaman kisitinin oldugu durum
olarak tammlamustir. Pearson ve Mitroff (1993, s. 49; 1993; akt. Hutchins ve Wang, 2008) da yaptig1
calismada yoneticilerden krizi tanimlamalarini istediginde; krizle ilgili bes 6zellige ulagmustir. Bu
ozellikler; orgiitiin kontrolii disginda gerceklesip orgiitiin varligini tehdit etmesi, cok 6nemli olmasi, acil
ilgilenilmesi gerekmesi, siirpriz bir sekilde ortaya ¢ikmasi ve bir seyler yapilmasi gerekmesidir.

Giliniimiizde igletmeler arasmnda yasanan yogun rekabet, Orgiitleri  krize
siriikleyebilmektedir. Bu baglamda dis ¢evre faktorleri ve oOrgiit igi faktorler krizlere sebep
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olabilmektedir. Ork (2006, s. 11) krize sebep olan dis etkenleri; teknolojideki degisim, ekonomik
nedenler, ekonomilerin disa agilmasi (finansal liberizasyon), zayif bankacilik sistemleri, siirdiiriilemez
makroekonomik politikalar, dogal afetler, sosyo-kiiltiirel nedenler, politik ve hukuksal alandaki
degisimler ve uluslararasi ortamin yol agtig1 nedenler olarak ifade etmistir. Krize sebep olan orgiit igi
etkenleri de; tepe yoOnetiminin zaaflari, Orgiitsel yapidaki aksakliklar ve sirket stratejilerindeki
uygulama hatalar1 olarak agiklamustir.

Krizle ilgili ilk yapilan ¢alismalarin biiyiik bir bdliimiiniin olay ya da problem odakli
oldugu ifade edilmektedir. Heath (1998) insan kaynakli ilk krizlerin kabile baskinlariyla ortaya
ciktigini; c¢evre kaynakli krizlerin ise dogal afetlerden, vahsi hayvanlarin tehlikelerinden ya da
saldirilarindan kaynaklandigini belirtmistir.

Kontrol disinda gerceklesip orgiitlerin varligini tehdit eden krizler; tehlike ve firsatlar
icermekte, Onemli Orgiitsel zararlara sebep olabilmekte ve Orgiitte karar verme etkinligi
gerektirmektedir. Bu baglamda kriz, yonetilmesi gereken bir tehlike durumudur. Mitroff (1994, s. 101)
kriz yonetimini; krizi ngérme, énleme, hazirlanma, iyilesme ve 6grenme siireclerinin planlanmasi ve
uygulanmasi faaliyeti olarak tamimlamistir. Dyer (1995) ise kriz yOnetimini; Orgiitiin iiriin ve
hizmetleri ile galiganlar1 ve ¢evresi iizerinde biiyiik tehlikeler olusturabilecek krizleri engellemek tizere
yaptig1 bir dizi degerlendirme ve kontrol siireci olarak tanimlamigtir. Dinger (1998) kriz yonetimini;
olasi tehlike durumlarinda, amaglarin kabul edilebilir bir maliyetle karsilanmasi siireci olarak
tanimlamaktadir. Heath (1998) yaklasik iki yiizy1l kadar once krizlerin ¢dziimiiniin ¢ok kolay
oldugunu; bir yontemin savasmak, digerinin ise kagmak oldugunu belirtmektedir. Fakat giiniimiizde
krizle miicadelenin bu kadar kolay olmadigini, stratejik kriz yonetiminin etkili oldugunu ifade etmistir.
Stratejik kriz yonetiminin iki temel faaliyet icermektedir. Bunlardan birincisi; orgiitiin temel hedefi
dogrultusunda fiziksel, sosyal ve politik ¢evresini de icine alan; uygun bir kriz yonetim plani
olusturmasidir. ikincisi ise; muhtemel kriz durumlarinin artabilecegini goz oniinde bulundurarak, krize
cevap verebilme kapasitesi gelistirilmesidir.

Kriz durumlarinda insan faktoriiniin ne kadar 6nemli oldugu yapilan yeni arastirmalarla
daha acik goriilmektedir. Pearson ve Mitroff (1993; akt. Hutchins ve Wang, 2008) Fortune 500°deki
200 sirkette yaptiklar1 ¢aligmalarinda orgiitlerin krizi nasil yonettikleriyle ilgili kriz sistemine 6zgii bes
faktor belirlemislerdir. Bu faktorler; teknoloji, orgiit yapisi, insan faktorleri, orgiit kiiltiirii ve tepe
yOnetimin psikolojisidir. Heath (1998) ise bireylerin kriz tarafindan tehdit edildikleri i¢in, durumun bir
parcasi, katilimcilar1 olduklarim ifade etmektedir. Krizin katilimcilarini da kurbanlar, reaktifler ve
seyirciler olarak smiflandirmigtir. Kurbanlar krizden etkilenenlerdir ve kriz siiresince fiziksel zarar
goriirler. Reaktifler krize tepki verenlerdir ve kriz durumuyla ilgilenmelerini gerektirecek bir isleri
vardir. Seyirciler ise bir kenardan krizi gézlemleyen fakat dogrudan krize dahil olmayan bireylerdir.
Seyirciler fiziksel etkiye maruz kalmazlar fakat kriz ¢evresine fiziksel olarak yakinlardir.

Yapilan arastirmalar krizin zararlarmi, Orgilite etkilerini ve insan faktoriinii ortaya
c¢ikardikea, insan kaynaklar1 birimlerine olan ihtiya¢ ve 6nem de artmustir. insan kaynaklar1 birimleri
secme-yerlestirme, ise alma, egitim-gelistirme, performans degerlendirme fonksiyonlarini yerine
getirirken; uyguladigi insan kaynaklar1 politikalariyla da isleyisin saglikli olmasini saglamakta,
orgiitteki bireylerin motivasyonunu ve ise bagliligini arttirmaktadir. Ancak durum her zaman
istenildigi gibi olmamakta; beklenmeyen durumlar ortaya c¢ikabilmektedir. Planli veya plansiz
degisimler veya gergeklesen kriz durumlarinda insan kaynaklart birimine diisen gorev ve
sorumluluklar da artmaktadir. Mevcut isletme politikalart ve insan kaynaklari politikalarmin kriz
ortaminda uygulamalar1 degisebilmektedir. Kriz doénemlerinde insan kaynaklari birimlerinin
uygulanabilecekleri insan kaynaklari politikalari ikinci bolimiin konusunu olusturmaktadir.

3. KRiZ DONEMLERINDE ORGUTLERIN UYGULAYABILECEGI INSAN KAYNAKLARI
POLITIKALARI VE ONEMI

Kiiskii (2001) kriz doneminin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarma etkilerini
arastirdigi ¢aligmasinda ticretlere zam yapilmamasi, belirli bir dénem maas 6denmemesi gibi
politikalarin kullanilabildigini; tasarruf politikasi olarak da galisan sayisinin azaltildigini ifade
etmektedir. Kriz donemlerinde insan kaynaklari birimlerinin temel gorevlerinden biri; Orgiitiin
varligimi siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu ve ig tatminini yiiksek tutmak ve ise
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bagliliklarin1 saglamaktir. Insan kaynaklari birimleri kriz dénemlerini de firsata cevirmeli, olagan
donemlerde zaman yetersizligi sebebiyle gergeklestiremedigi oOrgiit gelistirme faaliyetlerine
odaklanarak, orgiitte kalan c¢aliganlarin egitim ve gelisimini saglamalidir. Kriz durumlarinda
calisanlarla iletisimi koparmamali; aksine zorluklar1 orgiitle paylagsmali ve kriz yonetim siirecine
calisanlar1 da dahil etmelidir. Bununla birlikte; personel azaltmak kaginilmaz bir durum aldiginda,
bireylerin kisiligine ve emegine sayg1 gosteren bir politika uygulanmalidir (Sabuncuoglu, 2005).

Insan kaynaklar1 politikalar1 orgiitiin  yonettii insanlarm benimsemesini istedigi
yonergelerdir. Bu politikalar bireylerin nasil davranmasi gerektigiyle ilgili olarak, orgiitiin felsefesini
ve degerlerini tanimlar. Ayrica, insan kaynaklar1 konulartyla ilgili bir durumda yoneticilerin de nasil
davranmas1 gerektigi bunlardan tiiretilen ilkelerle belirlenmektedir. Insan kaynaklar1 ya da istihdam
politikalari; insanlar1 ilgilendiren konularla ilgili, orgiitiin kurumsal degerleri dogrultusunda bir
yaklagim benimsenmesine yardimci olmaktadir (Armstrong, 2006, s. 147).

Genel ve 0zel insan kaynaklar1 politikalar1 olarak iki smifta incelenen insan kaynaklari
politikalar1 (Armstrong, 2006, s. 148); kriz donemlerinde maliyetleri azaltmay1 ve bagliligi arttirmay1
amaclamaktadir. Arthur (1994, s. 671) insan kaynaklar1 politikalarmi maliyet azaltici politikalar ve
baglilig1 arttirict politikalar olarak iki temel sinifa ayirmistir. Maliyet azaltici politikalar calisan
maliyetlerini azaltarak etkinligi arttrmayr hedefleyen kontrol politikalaridir. Baghiligi arttirict
politikalar ise Orgiitiin ve c¢alisanlarmm hedefleri arasinda ag olusturarak, c¢alisanlarin tutum ve
davramslarin1 bigimlendirmeyi hedeflemektedir. Ork (2006) ise insan kaynaklari politikalarimi
tasarrufa yonelik insan kaynaklar1 politikalar1 ve kiigiilmeye yonelik insan kaynaklari politikalar
olarak ele almistir. Tasarrufa yonelik politikalar; ticretin sabit kisminin azaltilmasi, iicret biriminin
degistirilmesi, iicretsiz izin, zamsizlik anlasmasi, sirket hissedarligi kar/zarar ortakligi, ticretin
degisken kisminin azaltilmasi, mesai iicretlerinin kaldirilmasi, yan haklardaki kesintilerdir. Kii¢lilmeye
yonelik politikalar; istthdamin azaltilmasi, dis kaynaklardan yararlanma ve goniilli ayrilmaya
tesviktir.

Isletmeler iiretim yapsa da yapmasa da, kér da etse zarar da etse sabit giderleri olmaktadir
ve bu sabit giderlerin ddemelerini yapmak durumundadir. Isletmeler bir sabit gider kalemi olarak
calisganlarmin maaslarin1 da gilinii geldiginde o6demekle yiikiimliidiir. Bununla birlikte kriz
donemlerinde sabit giderleri azaltabilmek i¢in isletmeler, tasarrufa yonelik politikalara yonelebilirler.
Orgiitler kriz dénemlerinde tasarrufa yonelik insan kaynaklari politikalar1 da uygulayabilirler.
Ucretlerinin sabit kisminin azaltilmasi, farkli para birimi ile maas alan calisanlarin, iicretlerinin para
biriminin degistirilmesi, ¢alisanlarin iicretinin belli oranda azaltilmasi, maas Odemesinde zorluk
yasayan isletmelerin calisanlarmi sirkete ortak etmesi; sirket hissedarligi ya da kar/zarar ortakligi
tasarrufa yonelik politikalar olarak ifade edilmektedir. Isletmenin ¢ahisanlara sagladigi otomobil,
telefon, Ozel saglik sigortasi, yemek yardimi benzeri yan haklar varsa, bu giderlerde kesintiler
yapilabilmektedir (Ork, 2006). Tasarrufa yonelik politikalar ¢alisan1 isten ¢ikarmak yerine, isletmenin
faaliyetlerine zarar etmeden devam edebilecegi, bununla birlikte ¢alisanlarin da isletme kazancina
bagl olarak {icret, prim, yan haklar, vb. alarak c¢aligmasina devam edebilecegi, igsizligi Onleyici
politikalardir.

Kiigiilmeye yonelik insan kaynaklar1 politikalarii agiklamadan 6nce tanimini yapacak
olursak; kii¢lilme, orgiit yapisiyla birlikte isletme faaliyetlerinin de incelenerek, orgiitiin esas konusu
disindaki faaliyetleri yapan departmanlari kapatarak siiregleri yeniden sekillendirmektir (Dinger,
1998). Vahtera vd. (1997) kiiciilmeyi orgiitteki ¢alisan sayisinin azaltilmasi olarak tanimlamus, fakat
orgiitte calismaya devam edecek diger bireylerin sagligini olumsuz etkileyebilecek etkili bir taktik
oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 zamanda kii¢iilmenin i giivensizligini arttirabilecegini, isin dogasinda
degisimlere yol acabilecegini ve yonetim ile g¢alisanlar arasindaki iligkilerde bozulmaya sebep
olabilecegini ifade etmislerdir. Cameron vd. (1991; akt. Arslan, 2006) ise orgiitsel kiiglilmeyi, ¢alisan
sayisiyla Dbirlikte oOrgiitsel siireglerin tamaminda, Orgiitsel fonksiyonlarda ve hiyerarsik yapida
sadelesmeye gitmek olarak tanimlamaktadir. De Vries ve Balazs (1996) kiiciilmenin amaglarini
biirokrasiyi azaltmak, daha hizli karar vermek, iyi iletisim kurmak, daha fazla i¢ girisimci davraniga
yoneltmek, verimliligi arttirmak ve daha fazla kazang elde etmek olarak siralamaktadir. Kogel (2012)
kiigiilmenin Orgiitte sorunlara yol acgabilecegini; c¢alisanlar iizerinde gelecek kaygisini ve
yabancilagmay1 arttirabilecegini ve ise bagliligin azalmasina sebep olabilecegini belirtmektedir.
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Senturan (2005) kiigiilmeye yonelik insan kaynaklari politikalarinin, érgiitte ¢alismaya devam edenler
iizerinde olumsuz etkileri olabilecegini belirtmektedir.

Tasarrufa yonelik ve kiiglilmeye yonelik insan kaynaklar1 politikalarinin orgiitten
ayrilanlara oldugu kadar, benzer durumu kendisinin de yasayabilecegini algilayan, orgiitte ¢alismaya
devam eden ¢alisanlara da olumsuz etkilerini dikkate aldigimizda, orgiitsel baglilik kavrami 6nem arz
etmektedir.

4. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik bircok arastirmaci tarafindan tanimlanmaya ¢ahsilmis olup,
arastirmacilar fikir birligine varamamaktadir. Bununla birlikte Meyer ve Allen’in (1997) modelinde
ifade edildigi lizere orgiitsel bagllik; devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baghlik ile
aciklanmaya calisilmaktadir. Calisanin ihtiyaglarmi giderebilmek i¢in calismak zorunda olmasi,
orgiitten ayrilmasmin kendisine maddi zarar verebileceginin bilincinde olmasi devam baglilig: ile
ifade edilmektedir. Duygusal baglilik ise ¢alisanin orgiite katilimi ve kendisini gergeklestirebilmesi
sonucu duydugu haz ile orgiitiine olan bagliligin1 ifade etmektedir. Duygusal baglilik ve duygusal
baglilikla ilgili degiskenler orgiitsel 6zellikler, kisisel ozellikler ve isle ilgili 6zelliklerdir. Calisanlar
orgiitte kalmalarin1 emeklerinin karsiligi olarak degil de; drgiite duydugu bor¢luluk duygusu ve ahlaki
sorumluluk olarak hissettiklerinde normatif baglilik s6z konusudur. Her ne kadar ii¢ baglilik tanim1 ya
da ¢esidi gibi goriilse de duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik orgiitsel bagliligin
bilesenleridir. Calisanlarin orgiitsel baglihigi bu baghliklardan herhangi biri olmayabilir; farkl
diizeylerde iki veya {iciinii de igerebilir (Meyer ve Allen, 1997). Ornegin ihtiyaglar1 veya gegim
sikintisi sebebiyle zorunluluk hisseden devam baglilig1 yiiksek olan bir ¢alisanin, sevdigi isi yapmasi
veya igini severek yapmasi kisisel tatmin saglayarak duygusal baghligimi arttirabilir. Kendisine is
verildigi i¢in minnet duygusuyla orgiite bagli olan ¢alisan, drgiitten ayrilmay1 ve is degistirmeyi ahlaki
normlara uygun bulmayabilir ve normatif baglilig1 yiiksek olabilir.

5. KRiZ DONEMLERINDE UYGULANAN INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE BiR UYGULAMA

Istanbul’da  6zel egitim kuruluslarinda c¢alisan &gretim  gorevlileri arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Tesadiifi 6rnekleme yontemi ile elektronik posta araciligiyla 178 kisiye
ulagilmistir. Anketi dolduran katilimci sayisi 69 olmustur. Veriler SPSS 20.0 programu ile analiz
edilmistir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan katilimeilarin 26’°s1 kadin (%37,68), 4370 (%62,32) erkektir. Medeni
duruma iligkin bulgulara gore katilimeilarin 22°si (31,88) evli, 47’si (%68,12) bekardir. 18-29 yas
aras1 katilimcilarin sayist 18 (%26,09), 30-39 yas arasi katilimcilarm sayist 30 (%43,48), 40-49 yas
aras1 katilimcilarin sayis1 10 (%14,49), 50 yas ve tizeri katilimcilarm sayist 11 (%15,94) olmustur.
Katilimeilardan 22 kisi (%31,88) 0-5 yil arasinda ¢alisma siiresine sahipken, 20 kisi (%28,99) 6-10 yil
arasinda, 27 kisi (%39,13) 11 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahiptir.

Tablo 1: Demografik Bulgular

Cinsiyet f %
Kadin 26| 37,68%
Erkek 43| 62,32%
Toplam 69| 100,00%
Medeni Durum f %
Evli 22| 31,88%
Bekar 471 68,12%
Toplam 69| 100,00%
Yas Araliklan f %
18-29 yas 18| 26,09%
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30-39 yas 30| 43,48%
40-49 yas 10| 14,49%
50 yas ve lizeri 11 15,94%
Toplam 69| 100,00%
Calisma Siiresi f %
0-5 yil 22| 31,88%
6-10 y1l 20| 28,99%
11 y1l ve iizeri 271 39,13%
Toplam 69| 100,00%

Giivenilirlik Testi

Olgiim aracinin giivenilirligini 6lgmek igin kullamlan istatistik yontemlerinden en yaygini
Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen ve 6lgegin i¢ tutarliligimi degerlendiren Cronbach o katsayisi
yontemidir. Bu katsay1 0 ile 1 arasinda degerler alabilir ve 1’e yaklastikca 6lgekteki sorular arasindaki
i¢ tutarliligin yiiksek oldugu sdylenebilir. 0,40’tan kii¢iik degerler dl¢egin giivenilir olmadigin ifade
etmektedir. Cronbach o katsayisi degeri 0,60 degerinden yiiksek ise 6l¢ek giivenilirligi kabul edilebilir
seviyededir (Islamoglu ve Almacik, 2014, s. 283; Durmus vd., 2011, s. 89).

Tablo 2: Giivenilirlik istatistikleri

Standart ifadelere Dayali Cronbach's
\J
Cronbach's Alpha Alpha Degeri Soru Sayisi
0,611 0,619 6

Kriz dénemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 6lgeginin giivenilirlik testi
sonucuna gore Cronbach o katsayis1 0,611 olarak hesaplanmistir ve dlgegin igsel tutarliliginin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3: Olcek istatistikleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Soru
Sayisi
23,288 12,239 3,4984 6

Kriz dénemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 dlgeginin tamamina iligkin
tanimlayici istatistiklere gore 6lgegin ortalamasi 23,288; varyansi 12,239; standart sapmasi 3,4984; ve
Olgekteki soru sayis1 6°dir.

Tablo 4: Giivenilirlik istatistikleri
Standart ifadelere Dayali Cronbach's
Alpha Degeri

0,887 0,885 24

Cronbach's Alpha Soru Sayisi

Orgiitsel baglilik dlgeginin giivenilirlik testi sonucuna gore Cronbach o katsayis1 0,887
olarak hesaplanmustir ve 6lgegin i¢sel tutarliliginin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 5: Olcek istatistikleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Soru
Sayisi
77,078 226,314 15,0437 24
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Orgiitsel baghlik 6lceginin tamamina iliskin tammlayici istatistiklere gore olgegin
ortalamas1 77,078; varyansi 226,314; standart sapmasi 15,0437, ve dlgekteki soru sayisi 24’tiir.

Faktor Analizi

Faktor analizi yapabilmenin 6n kosulu degiskenler arasinda kabul edilebilir oranda
korelasyon olmasidir (Durmus vd., 2011, s. 79). Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi dlgiitii 0 ile
1 arasinda degisen bir katsayidir. KMO o6rneklem yeterliligi degerinin kabul edilebilir en alt sinir1
0,50’dir. KMO degerinin 0,5’ten kii¢iik olmas1 durumunda faktor analizi uygulanamaz (Durmus vd.,
2011, s. 80). KMO degeri 0,6-0,7 arasindaysa kabul edilebilir; 0,7-0,8 arasindaysa iyi; 0,8-0,9
arasindaysa c¢ok iyidir. Bartlett kiiresellik testi ise analize dahil edilen degiskenlerin aralarinda genel
bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Bartlett testinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden diisiikse;
diger bir ifadeyle sonucu anlamliysa (p<0,05) degiskenler arasinda faktér analizine uygun iliskiler
oldugu yorumu yapilmaktadir (Islamoglu ve Alniagik, 2014, s. 403).

Tablo 6: Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii ve Bartlett Kiiresellik Testi
Sonucu

KMO Ki Kare Bartlett Kiiresellik Testi P
0,576 80,829 15 0

Kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 Slgeginin faktor analizi
sonucuna gore KMO degeri 0,576 olarak hesaplanmigtir ve Bartlett kiiresellik testi sonucunda p degeri
0,000 (p<0,05) anlaml1 ¢ikmustir.

Tablo 7: Aciklanan Toplam Varyans

Yiiklerin Kareleri

Baslangigc Ozdegerleri Toplamindan
Cikarilmasi
Bilesen Toplam Agiklanan Varyans % Kﬁrr;}'jlatif Toplam | Varyans %

1 2,235 37,244 37,244 2,235 37,244
2 1,439 23,977 61,22 1,439 23,977

3 0,947 15,791 77,011

4 0,57 9,494 86,505

5 0,488 8,127 94,632

6 0,322 5,368 100

Faktor analizi sonucunda agiklanan varyanslar tablosunda 6zdegeri 1 ve iizerinde olan iki
faktor ve bu faktorlerin agikladigi varyanslar goriilmektedir. Birinci faktor toplam varyansin
%37,24’linii, ikinci faktor ise %23,97’sini olmak {izere toplam varyansin %61,22’sini agiklamaktadir.
Yaklasik %38,78 kayba karsiik 6 degisken yerine 2 faktor ile degisimin bilyilk bir kismi
aciklanabilmektedir. ifadeler ve faktor agirliklar1 dikkate aliarak faktorlerden ilki Ucret, Prim, Mesai
Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikas1 olarak isimlendirilmistir. Ikinci faktér de Isten Cikarma ve
Yeni Personel Almama Politikasi olarak adlandirilmistir.

Tablo 8: Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktorlerinin Giivenilirlik istatistikleri

Bilesen Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Duygusal Baghhk 0,918 8
Devam Baghhg 0,784 8
Normatif Baghhk 0,849 8

Yapilan bu aragtirma kapsaminda, Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ii¢
boyutlu baghlik 6l¢egine iliskin giivenilirlik katsayilari, duygusal baglilikta 0,918; devam bagliliginda
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0,784; normatif baglilikta 0,849 olarak ortaya ¢ikmistir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan bu degerler
Olgegin giivenilirliginin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Coklu Regresyon Analizi

Bu boliimde kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ile duygusal
baglilik iliskisi bulgulari, kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ile devam
bagliligr iliskisi bulgulari, kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 ile normatif
baglilik iliskisi bulgular1 sunulmaktadir.

Kriz Dénemlerinde Uygulanan Insan Kaynaklan Politikalar ile Duygusal Baghhk

Iliskisi Bulgular

Modelin agiklama giicii olarak da ifade edilen R* degeri 0,151 olarak hesaplanmustir.
Yani bu deger, duygusal bagliliktaki (bagimli degisken) degiskenligin (varyansin) %15,1’inin
modeldeki bagimsiz degiskenler (kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalari)
tarafindan agiklandigi seklinde yorumlanmaktadir. Bu orta diizeyde bir orandir. Regresyon
modelindeki bagimsiz degiskenler (kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalari)
tarafindan agiklanamayan varyans, duygusal bagliligi (bagimli degisken) etkileyen ve modele dahil
edilmeyen baska bagimsiz degiskenlerin de olabilecegini ifade etmektedir. Durbin-Watson degeri hata
terimlerinin bagimsizlig1 6n kosulunu test etmek i¢in kullanilan istatistik degeridir. Bu degerin 1°den
kiiciik ve 3’ten biiyiik oldugu durumlarda hata terimlerinin bagimsizlig1 agisindan bir sorun oldugu
sOylenebilir. 2’ye yakin oldugu durumlarda hata terimlerinin bagimsizlig1 6n kosulu saglanmis kabul
edilebilir (islamoglu ve Almiagik, 2014, s. 372).

Tablo 9: Regresyon Modeli Ozeti

R R? Diizeltilmis R? Std. Hata | Durbin-Watson

0,388 0,151 0,123 0,9469872 2,184

Modelin Durbin-Watson degeri 2,184 olarak hesaplanmistir ve hata terimlerinin
bagimsizlig1 6n kosulunun saglandigi kabul edilmektedir.

Tablo 10: ANOVA Testi
Kareler Toplamm df Ortalamalarin Karesi F p

9,87 2 4,935 5,503 0,006

ANOVA testi regresyon modelinin anlamli olup olmadigimi, mevcut veriye ne derece
uygun oldugunu degerlendirir. Asagidaki tabloda F degeri 5,503 olarak hesaplanmis ve bu degerin
anlamlilik degeri (significance) p=0,006 kabul edilebilir diizeyin (p<0,05) olduk¢a altindadir;
dolayisiyla kurulan regresyon modeli anlamlidir.

Korelasyon tablosu modeldeki degiskenler arasinda nasil bir iligki olduguna dair 6n
bilgiler sunar. Eger degiskenler arasinda ¢ok yiiksek korelasyonlar varsa (>0,9) bu durum ¢oklu es
dogrusallik problemi olabilecegini gostermektedir (Islamoglu ve Almagik, 2014, s. 370). Coklu
Regresyon Analizi Katsayilar Tablosuna bakildiginda; en sagdaki siitunda esdogrusallik ile ilgili
istatistikler goriilmektedir. Tolerans degeri 0’a ne kadar yakinsa, ¢coklu esdogrusallik miktar1 o derece
yiiksektir ve regresyon Kkatsayisinin standart hatasi artacaktir. Variance Inflation Factor (VIF)
degerinin ise 2’den biiyiik olmasi genellikle olumsuz bir durum oldugunu géstermektedir (Islamoglu
ve Alnmagik, 2014, s. 374).

Duygusal baglilik bagimli degiskeni i¢in tolerans degerlerinin 1 olmasi ve VIF
degerlerinin 2’den kiigiik olmast esdogrusallik baglaminda olumsuz bir durum olmadigim
gostermektedir. “Constant” yani sabit terimin altindaki satirlarda regresyon modeline dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin Beta katsayilar1 ve anlamlilik diizeyleri goriilmektedir. Buna gére, Ucret, Prim,
Mesai Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikasi duygusal baglilik {izerinde anlaml etkiye sahipken
(p=0,002 sig.<0,05); Isten Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikasi’nin anlamli bir etkisi
olmadig1 goriilmektedir (sig.=0,996).
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Tablo 11: Katsayilar Tablosu

B Std. Hata Beta t p Tolerans | VIF
(Constant) 0,03 0,117 0,249 0,8
Do e ety oz | o s [saw [0 [0 [
E{f};‘ag‘%ﬂ)“ﬁ"t‘izzs?(e“i Personel 0 0,119 0,001 | 0,006 1 1 1

Kriz Donemlerinde Uygulanan Insan Kaynaklar Politikalar1 ile Devam Baghhg Iliskisi
Bulgulan

Modelin R* degeri 0,027 olarak hesaplanmistir. Devam baghligindaki degiskenligin
%?2,7’sinin kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 tarafindan acgiklanmaktadir. Bu
olduke¢a diisiik bir orandir.

Tablo 12: Regresyon Modeli Ozeti

P Durbin-
2 2
R R Diizeltilmis R*> | Std. Hata Watson
0,166 0,027 -0,004 0,99474 1,872

Regresyon modelinde kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1
tarafindan agiklanamayan varyans, devam bagliligini etkileyen ve modele dahil edilmeyen bagka
bagimsiz degiskenlerin de olabilecegini ifade etmektedir. Modelin Durbin-Watson degeri 1,872
olarak hesaplanmistir ve hata terimlerinin bagimsizligit 6n kosulunun saglandigi kabul
edilmektedir.

Tablo 13: ANOVA Testi

Ortalamalarin
Kareler Toplamm df Karesi F p
1,702 2 0,851 0,86 0,428

F degeri 0,860 olarak hesaplanmis ve anlamlilik degeri de oldukea yiiksek diizeydedir (0,428).

Tablo 14: Katsayilar Tablosu

B Std. Hata Beta t p Tolerans | VIF
(Constant) 0,027 0,124 0,22 0,827
gg{el;rz:;‘exfﬁ;ﬂ:f:f Yan 0,137 0,124 114 | 1,106 | 0273 1 1
E{f};‘ag‘ﬁnﬁzgge“i Personel 0,087 0,125 0,087 | 0692 | 0,491 1 1

Devam bagliligi i¢in tolerans degerlerinin 1 olmast ve VIF degerlerinin 2’den kii¢iik
olmasi esdogrusallik baglaminda olumsuz bir durum olmadigimi gostermektedir. Bagimsiz
degiskenlerin Beta katsayilar1 ve anlamlilik diizeylerine gore Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve Yan
Haklarda Kesinti Politikasi’nin (p=0,273) ve Isten Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikasi’nin
devam baglilig1 lizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 goriilmektedir (p=0,491).
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Kriz Donemlerinde Uygulanan insan Kaynaklar1 Politikalar ile Normatif Baghhk
Tliskisi Bulgular

R* degeri 0,002 olarak hesaplanan modelde, normatif bagliliktaki degiskenligin %0,2’si,
kriz dénemlerinde uygulanan insan kaynaklari politikalar1 tarafindan agiklanmaktadir. Bu ¢ok diisiik
bir orandir. Regresyon modelinde kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar
tarafindan agiklanamayan varyans, normatif bagliligi etkileyen ve modele dahil edilmeyen baska
bagimsiz degiskenlerin de olabilecegi anlamina gelmektedir.

Tablo 15: Regresyon Modeli Ozeti

Durbin-

2 R,
R R Diizeltilmis R*> | Std. Hata Watson
0,046 0,002 -0,041 1,028895 1,667

Modelin Durbin-Watson degeri 1,667 olarak hesaplanmistir ve hata terimlerinin
bagimsizlig1 6n kosulunun saglandigi kabul edilmektedir.

Tablo 16: ANOVA Testi

Ortalamalarin
Kareler Toplamm df Karesi F p
0,103 2 0,051 0,048 0,953

F degeri 0,048 olarak hesaplanmis ve anlamlilik degerinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir
(0,953).

Tablo 17: Katsayilar Tablosu

B Std. Hata Beta t p Tolerans | VIF
(Constant) 0,035 0,148 0234 | 0816
gzg;rg:?exfﬁ;ﬂfﬂf;‘f Yan 0,037 0,147 0,037 | 025 0,804 1 1
E{f};‘ag‘%ﬂ)“ﬁ"t‘izzs?(e“i Personel -0,028 0,145 0,028 | 0,191 0,85 1 1

Tolerans degerlerinin ve VIF degerlerinin 1 olmasi sonucu; normatif baghlik bagimli
degiskeni icin esdogrusallik baglaminda olumsuz bir durum olmadigmi sdylenebilir. Bagimsiz
degiskenlerin Beta katsayilar1 ve anlamlilik diizeylerine gore Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve Yan
Haklarda Kesinti Politikasi’nin (p=0,804) ve Isten Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikasi’nin
normatif baglilik lizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmektedir (p=0,850).

6. SONUC

Kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalari, orgiitlerin  varligini
stirdiirebilme, rekabet edebilme ve isletme sahibiyle paydaslarin kazanglarmi koruma oOnceligiyle
uygulandiginda; ¢alisanlar olumsuz etkilere maruz kalabilmektedir. Orgiitsel kiiciilmeye yonelik kriz
donemi insan kaynaklar1 politikalar1 bu sebeple 6nemli sorunlara sebep olabilmektedir. Maaslarin
dondurulmasi, belirli bir donem iicret ddenmemesi, ek 6demelerin durdurulmasi gibi politikalar ve
calisan sayisinin azaltilmasi seklinde uygulanan maliyet azaltici ve tasarrufa yonelik kriz dénemi insan
kaynaklar1 politikalar1 hem bireylere hem de orgiitlere zarar verebilmektedir.

Aragtirmada kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklari politikalar1 dlgeginin ve
orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenilirlik testi sonucuna gore igsel tutarliliklari yiiksek diizeydedir. Kriz
donemlerinde uygulanan insan kaynaklar politikalar1 6lgeginin faktor analizi sonucunda faktorlerden
ilki Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikas1 olarak, ikinci faktér de Isten
Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikas1 olarak isimlendirilmistir. Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve
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Yan Haklarda Kesinti Politikasi duygusal baglilik iizerinde anlamli etkiye sahipken (p=0,002
sig.<0,05); Isten Cikarma ve Yeni Personel Almama Politikasinin anlamli bir etkisi olmadig1
goriilmektedir. Ucret, Prim, Mesai Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikasimin ve Isten Cikarma ve
Yeni Personel Almama Politikasinin devam bagliligi ve normatif baglilik iizerinde anlaml bir etkisi
olmadig1 goriilmektedir. Duygusal baglhilikla ilgili degiskenler orgiitsel ozellikler, kisisel 6zellikler ve
isle 1ilgili Ozelliklerdir. Arastirmanin sonuglart duygusal bagliligi yiiksek c¢aligsanlarin aidiyet
duygularmin yiiksek olabilecegini ve oOrgiitlerini bir aile, kendilerini de ailenin bir parcasi olarak
algilama egilimlerinin yiiksek olabilecegini gostermektedir. Bu baglamda; orgiitlerine duygusal
baglilig1 yiiksek, kendisini orgiitiin bir parcasi, bir unsuru olarak algilayan ¢alisanlarm Ucret, Prim,
Mesai Ucreti ve Yan Haklarda Kesinti Politikas1 uygulanmas1 durumunda bile 6rgiitlerinde ¢alismak
isteyebilecekleri ifade edilebilir. Bununla birlikte benzer iligki normatif baghlik ve devam bagliligi
icin gegerli olamayabilir.

Kiigiilmeye yonelik isten ¢ikarma uygulamalar1 orgiitte ayni isleri yapmak i¢in daha az
sayida calisan kalmasina ve eger isten ayrilan caligsanlar bilgili ve uzman kisilerse; orgiitiin liretim
giiclerini olusturan insanlar1 ve tiretim tecriibesini yitirerek rekabet tstiinliigiinii kaybetmesine sebep
olabilmektedir. Kriz bittiginde ise bilgi ve tecriibesi yiiksek caligsanlar1 tekrar ise almak daha zor ve
maliyet arttirict olmaktadir. Calisanlarin azalmasi sonucu isletmenin iiriin ve hizmet kalitesinin
diismesi sonucunda miisteri kayiplarina sebep olmaktadir.

Calisanlar kriz kaygisiyla is bulamayacaklarini diisiinerek tasarruf politikalarini kabul
etmek zorunda kalabilmekte; maaslarmin ge¢ de olsa 6denmesine, mesai licreti ve performans primi
verilmemesine, yan haklarinin kisitlanmasina razi olmak zorunda kalabilmektedirler. Fakat bu sartlara
zorunlu olarak razi da olsalar, geride kalan sendromu &rgiit igin bir tehdit olusturmaktadir. Orgiitte
kalan calisanlarin moral, performans ve motivasyon diistikliigline sebep olabilecek bu durumun
Onlenmesi; orgiitsel bagliligm ve yoneticilere giivenin arttirilmasi orgiit igin onem arz etmektedir.
Bunu yapabilmek icin, geride kalan calisanlara pozitif psikolojik bir ortam yaratilabilir, isten
¢ikarilmayacaklar1 yoniinde bir taahhiit olabilir ve belki de geri kalan ¢alisanlarm {icret, prim, yan
haklar ve sosyal tiim haklar1 kriz 6ncesi donemdeki gibi korunabilir.

Aragtirmanin literatiire katkisi; kriz donemlerinde uygulanan insan kaynaklari politikalari
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ¢ok fazla arastirilmamis olmasidir. Dolayisiyla farkli 6rneklem
biiyiikliiklerinde ve farkli sektorlerde destekleyici arastirmalar yapilmasi konuya derinlik katacaktir.
Bununla birlikte yapilacak arastirmalarda esnek c¢alisma yasalarinin ve gegici is¢i calistirma
politikasinin sdzlesmeli ¢alisan personellerin ise bagliliklara etkisi; isten ¢ikarilanlara destek hizmeti
uygulamasinin g¢alisanlarin orgiitsel giiven algisina etkisi; kiigiilme politikalarmin kriz déneminde
isletme giderlerine ve karliliga etkisi; ve isten c¢ikarilan kisilerin sosyal destek algilar1 konulari
arastirilabilir.
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