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Abstract: The strategy of organizational downsizing is one of
the most applied strategies since the beginning of thel990’s.
Layouts occurred due to the implementation of this strategy.
These developments impose some negative effects on the
employees who remain in the organization and who leave the
organization. In this paper, a strategic model has been formed
in order to manage the effects of organizational downsizing on
the employees remaining in the organization.

In this study conducted at the 60 private industrial Turkish
Sfirms that implemented downsizing. Effects of downsizing on
employees’ attitudes and behaviors are investigated.

I GIRiS

Globallesen diinyada, 1990’lardan sonra ulusal ve
uluslar arasi1 gevrede ticari ve endiistriyel rekabet artisi ile
birlikte, hizli teknolojik degisimler yasanmaktadir.
Isletmeler, bu degisimlere uyum saglamak icin gelisen ig
ve dig ¢evresel sartlara gére, kaynaklarini rasyonel olarak
kullanmak igin yeni stratejik alternatiflere yonelmislerdir.
Kullanilan stratejik alternatiflerin  baginda “Grgiitsel
kiiglilme stratejisi” gelmektedir.

Orgiitsel kiiglilmenin tamm sdyle yapilabilir:
Isletmelerde kademe azaltma, faaliyet alanim daraltma ve
birtakim faaliyetlerde tageron kullanma bigiminde
gerceklesen; isletmelerin is giicti miktarinda , boyutunda
[1] calisma yontem ve siireglerinde bir degisikligi veya
gelismeyi igeren kapsamli bir stratejidir [2].

Isletmeler, orgiitsel kiigiilme stratejisini son on
yilda yaygin bir sekilde uygulamaktadirlar. Orgiitsel
kiiclilmeyi gerekli kilan en onemli faktorler; kiiresel
rekabet, sirket birlesmeleri, yeni teknolojiler ve yillardan
beri igletme biinyelerinde birikmis olan kalabalik is
glictidiir.

Son on yida hizla artan orgiitsel kiigiilme
uygulamasi sonucu isletmeler bu stratejiyi kaginilmaz bir
¢Oziim olarak gbrmeye baslamuistir. Fakat orgiitsel
kiigiilmeye giden igletmeler ise boyle bir uygulamanin hig
de kolay olmadigini fark etmistir.

“verilen y6netim desteginin,

Orgiitsel kiigiilme sirasinda yasanan irade disi is
kayb1, isgorenlerin kendileri ve aileleri iizerinde pek ¢ok
psikolojik, sosyal ve finansal etkiler olusturmaktadir.
Orgiitsel kiiciilme, isgdrenler ve &rgiit iizerinde hem
stratejik hem de operasyonel etkiler yapmaktadir.
Orgiitsel kiigiilme stratejisi uygulamalar isletmeler,
isgdrenler ve toplum iizerinde &nemli sonuglar ortaya
cikarmaktadir. Bu sonuglar arastirmak iizere, son yillarda
ABD, AB ve Uzak Dogu iilkelerinde ¢ok sayida bilimsel
aragtirma  yapilmistir. Bu  caligmalarda, &rgiitsel
kiigiilmenin iggéren, isletme, toplum ve difer menfaat
gruplari {izerindeki etkileri ve bu etkilerin boyutunu
azaltmak igin en lyi isletme uygulamalarinin nasil oldugu
ve olmasi gerektigi lizerinde durulmustur.

Ekonomik kriz dénemlerinde isletmelerin en ¢ok
uyguladig1 orgiitsel kiiciilme stratejisi ile ilgili, son on
yilda yiiksek enflasyonun yasandifi ve isletmelerin
iflasimn ok stk goriildiigli lilkemizde, ayrintih bilimsel
calismalara  rastlanmamistir.Bu  sebeple,  orgiitsel
kiigiilmenin isgorenler {izerindeki etkilerini ortaya
¢ikarmak ve bu etkileri azaltmak igin insan kaynaklan
uygulamalarmm etkinligini degerlendirmek {izere bu
aragtirma yapilmistir.

II.  ORGUTSEL KUCULME STRATEJISININ
ISGORENLER UZERINE ETKILERI ve BU
ETKILERI BELIRLEYEN FAKTORLER

Orgiitsel kiiglilme sirasinda isten atilan isgdrenler
iizerinde stres olusturan faktérler sunlardir [3].

[sten atilan bireyler iizerindeki is kaybinn
etkilerini belirleyen faktorlere sunlar eklenebilir [3]:
karakterin saglamlig1 veya zayiflii, isin anlamm, dnceki
tecriibeler ve kisilik tarzidir. Is kayb1 sonrasi bireyin yiiz
yiize geldigi sorunlar, is kaybinin uzun dénemli etkilerini
belirlemektedir.

Yapilan aragtirmalar , isten ¢ikarilma sonrasinda
isgdrenlerin stres diizeyini
azalticl bir etkiye sahip oldufunu géstermistir. Ayrica
isgérene Onceden tebligde bulunma, isten ¢ikarma
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tazminat: verme ile yeniden yetistirme programlar: sunma
kritik stres diizeyini diisiiren etkenler olarak belirtilmistir.
Bu stres diisiiriicii 6nlemler is kaybinin etkisini ortadan
kaldirmakta ¢ok 6nemli bir gérev yapmaktadir. Hem isten
cikartlmanm sokunu yumusatmakta, hem de baska bir
yerde igsgdrenin ise girebilmesini kolaylastirmaktadir [4].

Tablo.1. Isten Atilan Isgorenler Uzerinde Stres Olusturan
Faktorler

Yas,

Cinsiyet,

Sosyal destek,

Calisma siiresi,

Onceki gorevi,

Egitim seviyesi,

Finansal pozisyon,

Cikarilan isten tatmin olma derecesi,
Kariyer durumu,

Yasanan igten ¢ikarilma bicimi,
Tazminat miktari.

Genel olarak orgiitsel kiiclilme problemlerini
etkileyen Onemli stratejik faktdrler ekonomik, hukuki,
ahlaki ve insan kaynaklari ile ilgilidir. Isletmeler
isgorenlere etki eden bu faktdrleri incelemeli ve
calisanlarinin tatmin diizeyini etkileyenlere karsi, stres
azaltict tedbirler almalidir.

Isten Atilanlar

IL.1. Orgiitsel Kiiciilmenin

Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel kiigiilme sonrasi isten atilanlar iizerinde
Snemli psikolojik ve sosyal etkiler ortaya ¢ikmaktadir.
Isten atilan isgdrenlerin ¢ogu hayal kinkligi ve siddetli
ruhi bunalim yasamaktadir. Bazi iggorenler lizerinde
goriilen etkiler kizginlik, kiskanghk, iizinti hissi [5],
evden ¢ikmama ve igki igme seklindedir. Ayni zamanda
onlarin aile {iyeleri lizerinde de hayal kirikliklart meydana
gelmektedir. Ayrica istahsizlik, uykusuzluk, alkol
aligkanligi, cinsel isteksizlik, sinirlilik gibi saghk
problemleri ortaya ¢ikmaktadir [6]. Ancak isgorenler,
orgiitsel kiigiilmeyi isletmelerinin de yasayacagini tahmin
edip, ona gore gerekli tedbirleri aldiklarinda bu siirecin
olumsuz etkilerinden daha kolay kurtulabilmektedirler.

Orgiitsel kiigiilme siirecini yasayan insanlar endise
ve stres yasamaktan kagamazlar [7]. Organizasyonlar,
eskiden isgorenleri sadece yasal mevzuata uygun sartlari
dikkate alarak isten atmaktaydi. Gelinen siire¢ iginde
isgbrenleri isten atmanin hem isletme hem de isgdren
tizerindeki etkilerinin ¢ok biiyiik olmasi igletmelere, isten
atilan ve atilacak iggbrenleri ilgilendiren programlar
uygulamalarini zorunlu kilmstir.

Giiniimiizde organizasyon yaptlarim degistiren
isletmelerin biiylik ¢ogunlugu, isten atilanlarin {izerinde
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calisma yapmaktadirlar. Onlara yeniden egitim verme,
yeniden baglatma ve danigmanlik hizmetleri vermeye
yonelmislerdir [5]. Fakat bu hizmetler isletmede kalanlara
verilenlerden ¢ok daha azdir.

IL.2. Orgiitsel Kiiciilme Sonrasi Iste Kalanlarin
Tepkileri ve Bu Tepkileri Yonetme

Orgiitsel kiiciilme sonrasi isletmede kalanlarin
tepkilerine “kalanlar sendromu” adi verilmektedir [8].
Orgiitsel kiiciilme sonras1 bircok sirketin amaglarina
ulagamamasinin nedeni, insan faktoriinii géz Oniine
almamasidir.

Orgiitsel kii¢iilme sonrasi isten atilanlar sikinti
verici psikolojik durumlarla kars: karsiya kalmaktadiriar
[9]. Benzer sekilde isverenler ve igletmede kalan
calisanlar icin de aym duygusal baskilar gegerlidir
Kalanlarin icinde oldugu psikolojik durum, basaril
olmalarmni engellemektedir [10].

Orgiitsel kiigiilme sonrasi iste kalanlarin tepkileri
iki tirlidiir. Bunlar, tutum ve davranis tepkileridir. Bu iki
tepki arasinda da nedensel bir baglanti vardir. Iste
kalanlarin isten ¢ikarilmalara karst tutumlari; silirekli
degisim hissini, yonetime ve isletmeye giivensizligi [11],
moral  bozuklugunu [12], sugu, ihaneti, O&fkeyi,
diismanligi, asirn  Odiillendirilmis  hissini  [13]
motivasyonun kaybolmasini, belirsizligi ve organizasyona
karsi daha. az ylkimliligi icermektedir [14-16].
Davranigsal tepkiler ise, is¢ilerin ¢ok daha dikkatli
olmalari, risk almaya veya bagimsiz davranmaya isteksiz
olmalar1 [17], izinsiz ise gelmemeleri, performansm ve
verimliligin azalmas1 [18], isten ayrilma oranmin
artmasidir [10]. Insan kaynaklar1 yéneticileri , &rgiitsel
kiigiilme sonrasi isletmede kalanlarin  katilim, giiven,
sadakat ve motivasyon eksiklifi yasayan bir Orgiit
kiultiirtine sahip olduklarini belirtmektedirler [7]. Biitiin
bu tepkiler gostermektedir ki; orgiitsel kii¢iilme ¢ahisanlar
tarafindan hi¢ de hos karsilanmayan bir durumdur.

[ste kalanlarin olumsuz tutum ve davramslarinmn
azaltilmas: veya diisiik olmasi igin yapilan arastirmalarda,
Brockner ve arkadaglari bir “yumusatma degiskenleri”
seti ortaya gikarmuglardir. Bu set, isten ¢ikarilmalara karsi
iste kalanlarin tepkilerinin derecesini olumlu yoénde
etkileyen faktorleri icermektedir. Bu faktorler soyle
Ozetlenebilir [19]:

1. Iste kalanlar ile ayrilanlar yakin ¢alistilar m1?

2. Iste kalanlarn daha 6nce, isten ¢ikarilma
yasamislar mi?

3. Iste kalan ve ayrlanlarm ortak tutum ve
degerleri var m1?
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4. Iste kalanlarm ise devam edip etmeyecekleri
belirsiz mi?

5. Isgérenin calishig1 ise benzer is bulma imkan
var m1?

6. Beklenmeyen isten c¢ikarmalara sert tepkiler
oluyor mu?

7. Sirketin isten cikarma politikasmin Slgiitleri
adil kabul ediliyor mu?

Yukarida belirtilen yumusatma degiskenlerini
iceren sorularin ilk altisina cevabiniz hayir ve
sonuncusuna evet ise, isgorenlerin Orgiitsel kii¢iilmeye
tepkileri daha yumusak olur. Porter ve arkadaslar
orgilitsel yukiimlaliigii s6yle ifade etmislerdir [19]: Bir
sirketin amaclarina ve degerlerine giigli inang ve
kabullenme, sirket icin biiyiik ¢cabalar harcama istegi ve o
sirketin devamli iiyesi olarak kalmay: giiclii bir sekilde
arzu etmektir. Isletmelerde yasanan orgiitsel Kiigiilme
bicimi, iste kalanlarin  drgiitsel yiikiimliiliiklerin
icerigini genis oOlciide etkileyebilir. Bu sebeple
yukaridaki  degiskenlerin  durumu, iste kalanlarin
calistiklar: sirkete kars1 yiikiimliiliik derecesini ve odagini
degistirebilir.

Cameron’un, ideal orgiitsel kiiglilme stratejisini
yapilandirmada, isletmede kalan isgdrenlerle stratejiyi
uygulamaya koymadan Once, uygulama sirasinda ve
sonrasinda iliskilerin nasil olmasi1 gerektigini iceren
gorisleri sunlardir [20]:

kompleks
ulagmay1

- Orgiitsel  kiigiilmeye genis ve
yaklasmak yerine arzulanan sonuglara
saglayacak degisikliklerle baglamak daha iyidir.

- Organizasyonda kalanlara ve organizasyondan
ayrilanlara esit dikkat ve destek saglamak, sadece kayiplar
i¢in faydalarin lizerine odaklanmaktan daha iyidir.

- Orgiitsel kiigiilmenin gelisiminde egitim, gapraz
egitim ve tekrar egitim saglamak kisilerin kiiglilmeye
adapte olmalarini saglar.

- Orgiitsel kiigiilme sirasinda neyin degismesi
gerektiini ve bu degisimlerin nasil gergeklestirilecegi
tiim ¢alisanlara bildirilmelidir.

- Orgiitsel  kiiglilme ~ hedeflerini st  diizey
yonetimin sorumlulugu olarak diisiinmek yerine, tiim
galisanlar sorumlu tutulmalidir.

- Liderler korumaci ve telagli bir perspektif yerine,
pozitif enerji yayict ve kisisel girisimleri destekleyen bir
iislupla isgiiciinii motive etmelidir.

- Yonetim, firmamin disinda is bulma firsatlar
olan yiiksek yetenekli g¢alisanlarla bir toplanti yaparak,
onlara ihtiyaglart olduklarimi ve isletmede kalirlarsa
geleceklerinin giivence altinda olacaklarint
sOylemelidirler.

- Isten ¢ikarma siirecinde, isgiicii azaltma miimkiin
oldugunca adil bir sekilde gergeklestirilmelidir. Baz: ek
diistinceler sunlardir [21]:

1. Yonetimdeki giiveni geligtirmek,
e Ust ydnetimi daha gériiniir yapmak,
e Orgiitsel kiigiilmenin sebeplerini agiklamak,

e Kimlerin igten ¢ikarilacagina karar vermede
kullanilan kriterleri agiklamak.

2. Morali gelistirmek,

e Sorularinin cevaplanmasi i¢in ¢aliganlara firsatlar
saglamak,

e Organizasyonun gelecek misyonuna miimkiin
olan en spesifik iletigim,

¢ Kalanlarin, isten ¢ikanlanlarin nasil
desteklenecegini gérmelerini saglamak.

3. Verimliligi geligtirmek,

o Sefleri, kalanlar1 nasil yonetip motive edecekleri
konusunda egitmek,

¢ Kalanlara artan islerinin saptanmasinda yardim
etmek.

4, Stresin diizeyini gelistirmek ve kalanlarm
degisiklik ve stresin nasil yonetilecegi konusunda
egitmek.

Iste kalanlar1 destekleme plani, 6rgiitsel kiigiilme
planmin ¢ok 6nemli bir unsurudur ve orgiitsel kiigiilme
plani ile birlikte gelistirilip uygulanmalidir. Bu plan
¢alisanlarin motivasyonunu ve iiretkenligini korumak icin
yoneticilerin ve amirlerin yetistirilmesi ve egitilmesinin
planlanmas: ile ilgilidir. Iste kalanlar1 destekleme plan,
yeni kurumsal hedeflerin basarilabilmesi igin, mevcut
bilgi, beceri ve yeteneklerin iizerine, yenilerinin insa
edilmesini saglayan performans degerleme uygulamalar
ile baglantili olarak, bir isgdren gelistirme plam
igermelidir [3].

Orgiitsel kiigiilme stratejisinin 6nemli etkileri de

yoneticiler lizerinde olmaktadir. Bu strateji yoneticileri en
iizicli ve stresli testlerle karsi karsiya birakmaktadir.
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Fakat orgiitsel kii¢iilmenin yoneticiler {izerindeki etkileri,
isletmeler tarafindan bu stratejiye karar verildiginde
diigiiniilmemektedir. Yapilan arasgtirmalara gore ~bu
stratejinin hat yoneticileri, Gist diizey yoneticiler ve diger
yonetici pozisyonda calisanlar  tizerindeki etkileri
sunlardir: uyusukluk, ilgisizlik, bosluk hissi, diisiik is
memnuniyeti, yaraticiliktaki azalma, amaglarin degerinin
sorgulanmasi, sugluluk duygusu, yorgunluk, kiiskiinliik,
somurtkanlik, asir1 dikkat ve saygisizlik [22]. Bu durum
katilim, isgéren morali ve verimlilik lizerinde negatif etki
yapmaktadir. Sonugta, anahtar yoneticilerin optimum
kapasite ile ¢aligmalar etkilenmektedir.

Orgiitsel  kiiglilme sonrast iste kalanlarin
tepkilerini minimize etmek ve isletmenin yararina
+ yonlendirmek i¢in, yukaridaki onerilerin 1s18inda iste
kalanlar1 ydnetme modeli gelistirilmelidir.Bu model
hazirlanirken igten atilan ve atilacak iggorenleri de dikkate
alacak bir yap1 olusturulmalidir.

IIL3. Stratejik Iste Kalanlar1 Yonetme Modeli

Orgiitsel kiiciilme stratejisinin uygulanmasi sonucu
karsilasilan en onemli problemlerden birisi, iste kalanlar:
yonetmedir.  Orgiitsel  kiigiilme sonrast magdurlar
olugmaktadir. Bu magdurlarin problemleri, isletmenin

lehine olacak sekilde c¢oziilmelidir [23]. Bu nedenle
isletme yoOnetimleri, iste kalanlar1 ydnetmek igin
karsilagilan  problemleri tespit ve analiz ederek

¢Oziimleme {izerinde odaklanmaktadirlar.

_ Iste kalanlan yonetmek igin orgiitsel kiigiilme
stratejisi uygulamis isletmelerin 150°den fazla insan
kaynaklar1 yoneticisi iizerinde bir aragtirma yapiimigtir. Bu
arastirmada, iste kalanlart yonetmek i¢in gbz Oniinde
bulundurulmasi gereken 5 6nemli saha kesfedilmistir. Bu
sahalarda basarili uygulama yapan isletmeler, isgtrenler
lizerinde pozitif etki yapan adimlar atabilmektedirler. Bu
aragstirmada elde edilen model ve igerikler asagida
verilmistir [19]. Isletmelerde orgiitsel kiiglilmé siirecini
yonetecek liderler bu degiskenleri ve igeriklerini de goz
oniinde bulundurarak, stratejilerini iste kalanlart en az
etkileyecek bigimde uygulamalidirlar.

1. Planlama Siireci Faaliyetleri

Is gorenler, planlama prosesinin igeriginde yapilan
degisikliklerin tam ve diizglin disiiniilmiis olduguna
inanmahidir. Planlar ve ¢izelgeler en kisa zamanda halka
aciklanmahlidir. Bu agiklamalarda , neden bu kararlar
alindig1 ve bu planlama prosesinden kimlerin etkilendigi
belirtilmelidir. Plan ve ¢izelge anonslarinin getirdigi
avantaj, iste kalanlarin degisikliklerin' ne zaman
gerceklesebilecegi hakkinda bilgi sahibi olmalarini
saglamasidir {19].
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Tablo.2. Iste Kalanlar1 Yonetme Stratejisinin Icerikleri [17]

Planlama siireci faaliyetleri
Bilgilerin sistematik planlanmasi,
Faaliyetlerin mantikh bir sekilde yapilmast,
Verilen kararlarin adil olmasi,
Tiim ¢aliganlar1 kapsayan proses olusturma,
Isten cikarmalarin bitisinden herkesi haberdar
etmek.
Ust yonetiminin sorumlulugu
Degié’ikliklerin dogru olduguna inanmak ve
inandirmak;, "
Slrketm gelecekte basarlh olmasina ¢aligmak,
Iscilerin sirketteki gelecegm1 saglamak
Tletisim
Acik, diiriist ve ¢ift yonli iletigim,
Siirekli, agik ve celiskisiz mesajlar,
Vizyon verirken gercekei olmak,
Devaml: degisiklikleri takip etmek, :
Iste kalan her bir kisi, kisisel olarak nasﬂ R
etkilenir. . il
Amirlerin yonetim stilleri ve becerileri
Acik ve diiriist olmak,
Goriilebilir ve ulasilabilir,
Haberlesmede tutum gostermek ,
Ayakta kalanlart desteklemek,
Isten ayrilanlara iyi davranmak.
Gelecek ile ilgili beklentiler
Sirket belirli amaglara sahip,
Gelecekle ilgili timithi,
Gegmis tecriibelerinden faydalaniyor ,
Iste kalanlar gelecegin bir pargasidur,

Planlamacilar, Orgiitsel kii¢iilmenin iste
kalanlarinin moralleri tzerindeki etkilerini
diislinmezlerse, bu stratejinin pozitif potansiyel getirileri
daha birinci evrede etkisini kaybeder [24]. Bunun igin
orgiitsel kiiclilme yapilanirken iste kalanlarin morallerini
korumak i¢in  insan  kaynaklarn = uygulamalan
planlanmalidir.

‘ 2. Iste Kalanlarin Motive Etmek fi¢in Isletme
Yonetimlerinin Faaliyetleri

Isletme yonetimi, sonraki planlama déneminde is
kaybinin beklenmedigini ve isten g¢ikarilma déneminin
bittigini isgbrenlere bildirmelidir. Bu durum iggdrenlerin
kendilerini daha glivenli hissetmelerine yardimci
olacaktir.

Orgiitsel kiigiilme baglamasiyla drgiitsel yapidaki
mekanik yer degistirmeler, iste kalanlarin bir kisminda
Orgiitsel katilim ve ¢aligma motivasyonunun diigmesine
yol agabilir [25]. Ozellikle orta kademe yoneticileri igin i¢
motivasyon cabuk degisir. Orta kademe yoneticilerinin
otonomileri azaldikga, motivasyonlart da azalir. Bu
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durumda sadece licret azalmasi degil, ayn1 zamanda da
sorumluluklarda da azalma olur. Bu da yoneticilerin
kariyer yolunu etkiler. Uygun yetenek analizleri, firmanin
destekleyip  gelistiremeyecegi  kimselerle,  diisiik
pozisyonda rahatsiz olacak kimseleri tantmlamalidir [24].
Calisanlarin motivasyon kaynaklarindaki degismeler isin
dogasinin degismesiyle degisir. Eger is yiikii karsiligi
olmadan artiyorsa, isgéren memnuniyetsizligi de
artacaktir.

Isten atilanlarin ¢ikarilis bigimi iste kalanlari iki
sekilde motive edebilir.
yapilmigsa iste kalanlar, ¢ikarma sirast kendilerine
gelmesin diye, tretim miktarini arttirirlar. Fakat isten
¢ikartma hakkedise gbre (basari-basarisizlik) yapilmissa,
iste kalanlar swra kendilerine gelmesin diye,bu sefer
yaptiklari igin kalitesini arttirmaya caligirlar [30]. Stres ve
belirsizlik ortamlarinda konum itibariyle birbirine yakin
olan insanlar, birbirlerine daha fazla kenetlenirler.
Orgiitsel kiigiilme esnasinda, iste kalanlar arasinda boyle
gruplar olugur. Sayet bu gruplar, Orgiitsel kiiciilme
hakkinda iyimser diistiniiyorlarsa yonetime destek olurlar.
Aksi takdirde isbirligine direng gosterirler ve hatta sabote
ederler [13].

Orgiitsel kiigiilme stratejisinin uygulanmasinda en
spesifik nokta, programin uygulama zamanlamasidir.
Isgorenler ve onlarn temsilcileri stratejinin uygulanmasi
i¢in sec¢ilen déneme ¢ok dikkat ederler [26]. Bu stratejinin
bagari ile uygulanmasi i¢in her seyin kotii gittigi zamanin
secilmemesi, isletme iizerinde olumlu bir uygulamaya
imkan verebilir.

Ust yonetimin degisimlere karsi sorumlulugu
birkag faktore baghdir. Ust yénetim, degisikliklerin uygun
olduguna ve yapilan degisikliklerin 6zellikle dig bir
faktérden kaynaklandifina inanmalarn icin iste kalanlan
ikna etmelidir. Ayrica isletmelerinin gelecekte basarili
olmasi igin ellerinden geleni yaptiklan goriisiini, iste
kalanlar ~ {izerinde  olusturmalidir.  Degisikliklerin
uygulanmas: sonucunda su an ve gelecekteki is glivenligi
ile ilgili olarak iist yonetimin agiklamalari, iste kalanlarin
en cok ilgilendigi konudur. Ust yéneticiler, yapacaklari
her bir agtklama ve davranisin incelendiginin farkinda
olmalidirlar.Isletmenin gelecegi ile ilgili mesaj vermede
yoneticiler, i¢ faktorlere uygun olabilecek sekilde
davranmalidir [17]. Bu da onlarin degisiklikleri agiklamak
ve insanlarm is giivenligi hakkindaki sorularmi
cevaplandirmak i¢in, her zaman is alanlarinda olmalarini
ve goziikmelerini gerekli kilmaktadir [19].

3. Amirlerin Yonetim Stilleri ve Becerileri

Hat yoneticileri, astlarmmm degisimlere olan
tepkilerini ¢ok biiylik oranda etkileyebilirler. Degisim
yonetimi  yeteneklerini, hat yoneticileri ¢ok iyi
kullanmalidirlar.  Degisim  yOnetiminin  gerektirdigi
yetenekler sunlardir [27]: Olaylar hakkinda agik ve diiriist

Eger rasgele bir ¢ikarma

iletisim, sahislarin goriislerini elestiri yapmadan dinleme,
tartigma yetenegi ve bag damgman rolii yapmak en
Onemlilerindendir.Bunlara ek olarak , girket amaglarina
yonelik kendi takimlarina liderlik yapma ve motive etme,
degisimin korku degil, pozitif algilanmasini saglama, agik
ve adil davranarak giiven saglama, takimlart degisimlere
yoneltmeye istek ve becerisi, yeni islerde yardim ve
tavsiye verebilmek gibi pratik yetencklerdir.

Degisim yOnetimi becerileri, ydnetici egitim
programlart yoluyla hat yoneticilerine kazandirilabilir.
Orgiitsel kiiciilme stratejisi uygulanmasinda stratejiyi
uygulayacak hat yoneticilerine bu siire¢ boyunca isletme
disindan  damigmanlarla  veya insan  kaynaklari
departmanindan damsmanlik hizmeti verilmesi gerekir.
Cilinkii isgérenler isten cikarilanlara kars1 yapilan
muameleye ¢ok dikkat etmektedirler. Bunun  igin
yoneticilerin, isten cikarilacak olanlarla iste kalanlara
kars1 tutumlari Snemli hale gelmektedir. Isgdrenlerin
motivasyonu isten c¢ikarilacaklara yapilan muameleden
etkilenmektedir [19]. Isten ¢ikarilacaklar ile iste kalanlara
kargi, hat yoneticilerinin tavri isgorenlerin Orgiitsel
yikiimliliikleri yerine getirme istek ve arzusunu
etkilemektedir.

4. Tletisim Faaliyetleri

Orgiitsel kiiglilme prosesinin her agamasinda elde
edilen sonuglar hakkinda caliganlar, siirekli ve diiriistge

“bilgilendirilmelidir. Boyle bilgilendirmeler dedikodu ve

belirsizliklerin ortadan kalkmasma yardim eder.insan
kaynaklar1 yonetimi, iste kalanlarin endigelerini ve
ihtiyaglarimi karsilayacak bir iletisim plani gelistirmelidir.
Bu plan diyalog toplantilari, yaymnlar ve bilgilendirme
toplantilarini igerebilir. Boylece ¢aliganlar, yeni 6rgiitiin
ihtiyaglari  ve  performans beklentileri hakkinda
bilgilendirilir. Ayrica iletisim programlar ile kariyer
firsatlar1 ve damigmanlik hizmetleri konusundaki orgiitiin
yaklasimi ¢alisanlara agiklanmalidir.

Etkili iletisim, Orgilitsel degisimler sirasinda
o6nemlidir. Genellikle degisim, sirket iginde kulaktan
kulaga yayilir. Iletisimin tepkisel degil, proaktif, dnceden
hazirlanmis bir plan olmalidir, Tyi tasarlanmis bir iletisim
plan1 degisime yonelik engelleri kirabilir ve insanlarin
degisimi kabullenmelerini saglar. Ust ydnetimden gelen
etkisiz iletisim, orta kademedeki ydneticilerin desteklerini
¢ekmesini ve hatta ise baglama heveslerini kirma seklinde
de sonuglanabilir. Right Associates'in arastirmasinda da

 belirtildigine gore sirketlerin %65'i yeniden yapilanmadan

sonra, ilk negatif faktdr olarak iletisim kanallarindaki
kopukluklarini  tecriibe  etmislerdir  [28].  Iletisim
imkanlarinin el verdigi kadar agik olmas: ¢ok Snemlidir.
Isgorenler dinlenildiklerini, fikirlerinin, diisiincelerinin ve
tekliflerinin dikkate alindigini hissetmelidirler. En kisa
zamanda isten cikarilmayacaklarina dair
bilgilendirilmeleri, iste kalanlar igin ¢cok olumludur. Isten
cikarilmalar ve buna bagli degisikliklerin nedeni hakkinda
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bilgilendirmeler, iggérenlerin yararina olacaktir. Bu
bilgiler isgbrenlerin  Orgiitsel  kiigiilmeden nasil
etkilenebilecekleri, degisiklikler sonucunda onlara olan
beklentilerin neler olacagi ve bu yeni taleplere aligmalart
i¢in alacaklari yardimlar igermelidir. Mesajlarda yapilan
degisikliklerin pozitif - yonleri olan sirketlerin ve
¢aliganlarin ne kazanacaklarinin belirtilmesinin yam sira,
kotii haberlerin de agik bir sekilde iletilmesi ¢ok
onemlidir [29]. Tiim insanlar, haber almama veya yalan
haber alma yerine, diiriist ama negatif haberleri tercih
etmektedirler. Degisimlerin ilerlemesi ile iste kalanlar,
gelisim ve planlardaki herhangi bir degisiklik hakkinda
her zaman bilgi sahibi olmak istemektedirler.

“Cift yonli” iletisim siiphesiz ¢ok verimlidir ve
etkilidir. Ayn1 zamanda insanlar, degisikliklerin sahibi
olmaya ve degisikliklerde yer almaya tesvik eder.
Degisikliklerin  planlamasmi  ve uygulamasim geri
bildirim vasitasiyla kolaylastirir [30]. Iste kalanlar, isten
ayrilanlarin akibeti ile ilgili haberleri, ayrildiklar1 zaman
onlara nasil davranildigi ve nasil bir yardim yapildigi
hakkinda bilgi sahibi olmak isterler [19] .Bu istek onlarin
eski ig arkadaslarina olan ilgi ve kendilerine aym durumda
nasil davranilacagi hakkinda yorum yapmalarina yardim
eder. '

5. Isgorenlerin Gelecek ile Tlgili Beklentilerini
Yonlendirme Faaliyetleri

Isgorenler isletmelerinin gelecegi ile ilgili iist
yonetimin  aciklamalarin1  beklerler. Bu agiklamalar,
geemis ile fark ne olacak, sahis olarak nasil etkilenecekler
ve degisikliklerden ortaya- ¢ikacak faydalarm neler
olabilecegi hakkindadir, Ayrica ek egitim, ddiillendirme
sistemi ile gliclendirilmis yeni misyonlar1 ve hedefleri de
icermelidir. Iste kalanlarin sirketin gelecek yoniiniin
algilamalar1 ve ortak faydalar icin ikna olmalari ¢ok
dnemlidir [17]. Bunlara ek olarak iste kalanlara, gelecekte
miimkiin olan degisiklikler, yeni organizasyon yapisi,
standartlar, performans beklentileri ve gelisme firsatlarmi
iceren- bilgiler verilmelidir [21]. Iste kalanlarin isletme
hedefleri ile kigisel rollerinin nasil bagdastigini,
gelecekteki basart igin nasil katkida bulunabileceklerini
gbrmeleri gerekir [17].

Is giivenliginin- gegerli bir beklenti olmadigim
kabullenme, gelecegi anlamanmn bir pargasidir. Sirket ile
isgéren arasindaki psikolojik anlagmay: degistirecek olan
kisisel kariyer yonetim programlarmm uygulanmasi, bu
kabullenmeyi kolaylastirabilir .

Orgiitsel kiiciilme sonrasi igte kalan isgdrenler
daha siki ve daha uzun siire ¢aligmaktadirlar. Daha siki ve
uzun siire ¢alismamin da isgorenler {izerindeki etkilerini
azaltmak igin, iste kalanlari destekleme planina ek
tedbirler yerlestirilmelidir [21].Isletmeler, bu stratejinin
isgorenler ve yoneticiler tizerindeki olumsuz etkilerini en
aza indirmek igin, -iste kalanlan stratejik yOnetme ve
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yonlendirme programi hazirlayarak, orgiitsel kiigiilme
planina yerlestirmelidir.

. TURKIYE'DEKI BUYUK ISLETMELERDE
ORGUTSEL. KUCULME UYGULAMALARI
UZERINE BIR SAHA ARASTIRMASI

II1.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Hipotezleri

Bu makale calismasina su arastirma sorularina
cevap bulmak i¢in baglanmigtir:

1- Orgiitsel kiigiilme siirecinde uygulanan insan
kaynaklari faaliyetleri nelerdir?

2- C)rgﬁtsel kiiciilmenin iggdrenler {izerindeki
etkileri nelerdir? '

3- Iste kalan isgdrenlerin yasadigi olumsuzluklar -
ortadan kaldirmada, insan kaynaklar y6netiminin politika
ve stratejileri bagarili olmakta midir?

Bu amagclar dogrultusunda test etmek istedigimiz
hipotezlerimiz sunlardir.

H1: Orgiitsel kiiglilme siirecinde uygulanan insan
kaynaklar1 politikalar1  sonucu, Orgiitsel  kiigiilme
stratejisinin igte kalanlar {izerindeki olumsuz etkileri
azalmaktadir.

H2: Isgorenlerin  isten  ¢ikarilma  oranlan
yiikseldikge, iste kalanlarin olumsuz davranis ve tutumlari
artmaktadir.

Bu makale c¢aligmasinin ‘teorik kisminda verilen
bilgiler kapsaminda, Orgiitsel kiiglilmenin isg6renler
tizerindeki etkilerini aragtirmak {izere yapilan saha
arastirmasinda sec¢ilen Orneklemi olusturan firmalar, su
karakteristige gore se¢ilmistir.

1-. Orgiitsel kiigiilme stratejisi uygulamis olmak
2- Bulunduklar sektdrde lider konumda olmak

Tiirkiye’de, orgiitsel kiiglilme uygulamalarim
arastirmak icin orneklem segiminde birtakim kisitlamalar
koymamizin nedeni sudur: Bu firmalarin kapsamh
alternatif stratejileri bilme ve uygulama siirecine sahip
olma kapasiteleri yiiksek, ulusal ve wuluslar arasi
gelismeleri takip edebilme giicii, diger isletmelere gore
fazladir. Ayrica bu firmalar pazar lideri olduklarindan
uygulamalari, diger isletmeler tarafindan model alinabilir.

Bu 6zelliklere sahip firmalara, literatiir kismindaki
verilere uygun olarak yapilandirilmig bir arastirma anketi
hazirlanarak gonderilmistir. Bu anket formu, tiim konular
kapsayacak sekilde olup, gerektiginde anket yapilan
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kisilere agiklamalarda bulunulabilmesi i¢in bizzat ikili
gbriisme  seklinde uygulanmasma titizlikle dikkat
edilmigtir. Bu anket isletmelerin insan kaynaklarn
miidiirleri tarafindan doldurulmustur.,

Bu kisitlar sonucu, Istanbul Sanayi Odasmin her
yil yaymladigi en biiyilk 500 sanayi isletmesi listesine
1998 yilinda giren ilk 250 &zel sektor isletmesi, aragtirma
sahamizi olugturmustur. Bu isletmelerin orgiitsel kiigiilme
stratejisi izlemis olanlari, ikinci kisit olarak belirlenmistir.
Yapilan aragtirmalar sonucu bu isletmelerden 90 tanesinin
bu stratejiyi izlemis olabilecegi kanisina varilmistir, Bu
sonuca varmada 1998 ile 1999 yillarina ait bu firmalarin
iggiicii miktarindaki azalma, kriter olarak kullanilmustir.

Aragtirma Orneklemi igerisine giren 90 isletmeye
arastirma anketi gonderilmistir. Bu anketler Istanbul ,
Kocaeli ve Sakarya illerindeki isletmelere elden
ulagtirilmg olup,  karsilikli  goriisme  seklinde
cevaplandiriimistir. Bu illerin disinda olan isletmelere ise
APS ve faks ile anketlerimiz ulagtirilmistir. Anketlerimizi
ana kiitleyi olusturan. 90 isletmenin %66,6’sina tekabiil
eden 60 isletme cevaplamistir. 30 isletme ise
‘aragtirmamizi = kabul etmelerine ragmen, islerinin
yogunlugu nedeniyle ve istenen bilgilerin kendileri i¢in
stratejik 6nemi oldugu gerekgesiyle tlg¢lincli sahislara
verilemeyecegini - bildirmislerdir. Bu 60 isletmeye ait
verilerin genel degerlendirmesi, arastirma sonuglari
kisminda ayrintili  olarak verilmistir. Elde _edilen
sonuclarla isletmelerde uygulanan Orgiitsel kiigiilme
stratejisinin galiganlar {izerindeki etkisi, betimleyici bir
iislupla agiklanmigtir.

III.2. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Anket yontemi kullanilarak toplanan veriler SPSS
for Windows 10,0 istatistik paket programi vasitasiyla
incelenmis ve hipotezlerimizde one siiriilen iddialarin
Tiirk isletmelerinde vaki olup olmadif: tespit edilmeye
calisilmistir. Bu amagla frekans doklmleri, alfa
givenirlilik testi, ortalama tanimlayici istatistik ve
korelasyon veri analiz yontemleri kullanilmustir.

IT1.3. Arastirma Bulgular

1. Orgiitsel Kiigiilmeyi Tercih Etme Nedenleri -

Aragtirmamiza cevap veren isletmelerin orgiitsel
kiiglilmeyi tercih etmelerinin baginda, yeniden yapilanma
istegi gelmektedir. Yeniden yapilanmay: tercih etme 5,78
gibi gok yiiksek bir orandadir. Diger tercih sebepleri ise
yalin - organizasyon bi¢imine ge¢me ve degisimci
liderlerin isletme biinyesinde bulunmasidir. Orgiitsel
kiigiilme stratejisinin tercih edilmesinde bir bagka igletme
ile birlesme veya satin alma en az tercih nedeni olmustur.

Tablo.3. Orgiitsel Kiiciilmeyi Tercih Etme Nedenleri ve

Agirhklar1
Orgiitsel Kiiciilmeyi Tercih Nedenleri Anlamhlik
Degeri*
Uriin ve hizmet talebinde azalma 3,68
Yalin organizasyona ulagma 5,16
Yeniden yapilanma 5,78
Degisimci liderlerin isletmede bulunmasi 4,73
Bagka bir isletme ile birlesme ~ 3,50

* Bu deger 1-7 arasindadir.Anlamlilik degeridir.

2. Orgiitsel Kiiciilme Stratejisi Izlemenin Ik
Hedefi ‘

Orgiitsel kiigiilme stratejileri ii¢ tanedir [21].
Bunlarm ilki iggiicii azaltma,ikincisi yeniden yapilanma
ve Uglinciisi toplam kalite yoluyla siirekli iyilesmedir. Bu
stratejiler, birlikte kullanildigr gibi aynn ayn da
kullanilabilirler. Aragtirmamiza cevap veren firmalar ilk
hedef olarak yeniden yapilanmayr (%48.3) tercih
etmiglerdir. Calisan sayisini azaltma (%35) ikinci sirada
ilk hedef, toplam kalite yoluyla siirekli iyilesme (%16,7)
ile {i¢iincii sirada ilk hedef olarak edilmistir.

Orgiitsel yeniden yapilanma, ilk swrada tercih
edilmekle birlikte, bu yolu izleyen isletmelerde biiyilk
oranda isgilicii azaltlldigi dikkat ¢ekmektedir. Bu
stratejilerden toplam kalite yoluyla siirekli iyilesmeyi
tercih eden isletmeler, is giicli azaltilmasini uzun siireye
yayarak yapmaktadirlar. Bu stratejide ise, uzun donemde
stirekli iyileserek deger yaratmayan faaliyetleri elemek
ana hedeftir.

_ Tablo.4. Orgiitsel Kiigiilme Stratejisi izlemenin ilk Hedefi

Caligan Orgiitsel | TKY Yoluyla
Sayismi Yeniden Stirekli
Azaltma | Yapilanma | lyilesme
(2,03) (L,6) (2,36)
Ortalama % | Ortalama % | Ortalama %
Ik Hedef 35 48.3 16.7
Ikinci 27 43,3 | 30
Hedef
Ugiincii 38,3 ‘ 8,3 53.3
Hedef

Sonug, olarak bu ¢ stratejiyi izleyen isletmelerin
isglici azaltma yoluna gittikleri elde edilen verilerden
anlagilmaktadir. Aralarindaki fark ise, bu islemin siireleri
ve bir seferde isten gikarilan iggiicii miktart agisindandir.
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3. Orgiitsel Kiiciilme Siirecinde Isgiicii

Azaltma Oranlan

Orgiitsel kiiciilme stratejileri izleyen isletmeler, ilk
hedef olarak isgiici azaltma iizerine odaklanmislarsa,
yilksek  oranlarda isgéren  g¢ikarmaktadirlar. Bu
isgérenlerin billyiikk bir kismu ise beyaz yakalilardan
olusmaktadir.

Tablo.5. Orgiitsel Kiiciilme Siirecinde Isgiicii Azaltma

Oranlan
Isgiiciiniin Isten Cikarilma | Siklik | Ortalama %
Oranlan (%)

1-5 24 40
6-10 13 21,7

11-15 4 6,7
16-20 7 11,7

21-25 4 6,7
26-30 7 11,7

40-45 1 1,7

Itk hedef olarak yeniden yapilanmay1 secen
isletmelerde Ozellikle orta tabaka, miimkiin oldugu kadar
ortadan kaldirilmakta veya gerekli ise yiiksek miktarlarda
isgbren ¢ikartilmaktadir. Toplam kalite uygulamalar
yoluyla siirekli iyilesmeye odaklanarak yapilan orgiitsel
kiigiilmede, isgbren azaltilmasi uzun siirede ve diigiik
oranda olmaktadir,

Aragtirmamiza cevap veren isletmelerden en
yiiksek isgiicii azaltilmasina gitmis  olanlan tekstil ve
otomotiv sektbriindeki igletmelerdir. Bu isletmelerin
yilksek oranda isgiicii azaltmus olmasi, 1998 ekonomik
krizinden en ¢ok etkilenen sektorlerin basinda
gelmelerinden dolayidir.Bu sektorlerdeki isglicli azaltma
uygulamalari, 2001 yilinin sonlarma gelindiginde de
halen devam etmektedir.Ciinkii Tiirkiye’de 1998
ekonomik krizi bitmemis , 2001 yilina gelindiginde
yapisal kriz sekline doniigerek tiim ekonomiyi ve tiim
sektorleri etkiler hale gelmistir.Bu sebeple Tiirk
isletmeleri daha yogun oranda isgiicli azaltmaya devam
etmektedir.

4. Orgiitsel Kiigiilme  Siirecinde  Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan

Orgiitsel kiigiilme siirecinde insan kaynaklari
uygulamalar1 onemli bir yer tutar. Insan kaynaklar

uygulamalarim basarili bir gekilde yerine getiremeyen

isletmelerin istenen basariya ulagsmasi imkansiz gibidir.
Ctinkii orgiitsel kiigiilme stratejisinin biitiin uygulamalari
hemen hemen insan kaynaklari ile alakalidir.
Arastirmamiza cevap veren igletmelerin, Orgiitsel kiigiilme
siirecinde insan kaynaklarinin 6neminin farkinda
olduklar elde edilen verilerden anlagilmaktadir.
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Orgiitsel kiiciilme siirecinde insan kaynaklari
faaliyetleri ii¢ ana baghk altinda gruplandirilmigtir. Bu
basliklar; orgiitsel kiigiilme siirecinde egitim hizmetleri,

isgbreni psikolojik yénlendirme hizmetleri, isletme
stireglerini iyilestirmeye yonelik hizmetlerden
olugmaktadir.

Orgiitsel kiigiilme siirecinde insan kaynaklan
uygulamalari olarak yapilan egitim faaliyetleri igerisinde
takim c¢aligmasi faaliyetlerini baglatma ve yo6nlendirme
bagta gelmektedir.

~ Tablo.6. Orgiitsel Kiigiilme Siirecinde insan Kaynaklarn
Uygulamalari Olarak Egitim Hizmetleri

Bu gruptaki degiskenlerin alfa giivenir | Anlamlilik
degeri %68’ dir. Degeri
Degisime yonlendirme 4,33
Egitim imkanlarini artirma 4,85
Takim ¢aligmas: faaliyetlerini baglatma 5,46
ve yonlendirme

Calisanlara yeni yetenek kazandirma 5

Tablo.7. Orgiitsel Kiigiilme Siirecinde isgorenleri
Yonlendirme Faaliyetleri

Bu gruptaki degiskenlerin alfa Anlamlilik
glivenir degeri %70 dir. Degeri
Isten ¢ikarma Slgiitiinii agiklama 4,7
Isten ayrilanlara kariyer danismanhit 3,7
Odiillendirme sistemini yeniden 3,76
yapilandirma
Stres Yonetim programlari uygulama 2,85
Performans y6netim sistemini yeniden 4,73
apilandirma :
Orgiitsel adalet anlayisim 4,85
zedelememe

Orgiitsel kiiglilme siirecinde insan kaynaklari
uygulamalar1 arasinda iggérenleri yonlendirmek igin

yapilan  faaliyetlerde, Orgilitsel adalet anlayisim
zedelememe onemli bir kistas olmustur. Isletme
‘yonetimleri, . c¢alisanlar {izerindeki uygulamalarinda.

objektif kriterleri goz Oniinde bulundurmayi, 6nemli bir
0Olciit olarak segmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar arasinda, isletme
yOnetimini iyilestirmeye yonelik faaliyetler iginde deger
katan ve deger katmayan faaliyetleri ayirma, onemli bir
kistas olmustur. Ikinci en 6nemli uygulama haberlesme ve
bilgi paylasimumt gelistirme seklinde olmustur. Bu veri,
orgiitsel  kiiglilme  siirecinde iletisim  faaliyetlerinin
Onemini gOstermektedir. Ayrica literatiirde Orgiitsel
kiigilmenin isgorenler {izerindeki olumsuz etkilerini
azaltmada Onerilen stratejik modelin bu kriterine, Tirk

" igletmelerinin de 6nem verdiklerini gdstermektedir.
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fsletme  yonetimleri  caliganlar - iizerindeki
uygulamalarinda, objektif Olglitleri géz  Oniinde
bulundurmayi onemli bir kriter olarak se¢mislerdir. Fakat
igletmeler, insan kaynaklart uygulamalarint yaparken
bunlarin bir kismini ihmal etmiglerdir. Elde edilen verileri
ii¢ ana baslik altinda toplayabiliriz.

Tablo.8. Orgiitsel kiigiilme siirecinde isletme yonetimini
iyilestirmeye yonelik faaliyetler

5. Orgiitsel Kiigiillme Sonrasi Iste Kalanlarin
Tutum ve Davramslar:

Orgiitsel kiigiilme sonrast igte kalanlarda goriilen
tutum ve davranig olarak tepkilerin igerisinde moral ve
motivasyonun diismesi basta gelmektedir. Belirtilen bu
faktériin disinda, biitiin isgbrenleri iceren ortak yliksek
olumsuzluk gosteren faktdr bulunamamustir.

Aragtirmanin yOnetici kademesindekileri
Bu gruptaki degiskenlerin alfa giivenir | Anlamlihk kapsamasindan dolay1 bu soru ile elde edilen verilerin
degeri %70 dur. . Degeri normatif bir deger tagidigi diisiiniilmelidir. Bu normatif
Gelecekteki degisimler hakkinda 4,38 degerin iki boyutu vardr.
bilgilendirme . . . :
Deger katan ve katmayan faaliyetleri 5.45 Tablo.9. Orgiitsel Kl:[?utlmelSonra51 Iste Kalanlarin
aylrma utumiari
Uzun vadeli insan kaynaklar: 5,23 Bu gruptaki degigkenlerin alfa giivenlik | Anlamhlhik
ihtiyacini belirleme degeri %75’ tir. Degeri
Haberlesme ve bilgi paylagimim 5,33 Giiven ve sadakat eksikligi 3,81
gelistirme Motivasyon eksikligi 4,13
Siirekli degisim hissi 3,88
Birinci olarak igletmeler tarafindan az da olsa Asirt odullfanc.hnlmls hissi 2,68
uygulanmis olanlar; igletmeye deger katan ve katmayan Issligtlgxl:;fehli:i; Jismanca fatam ve 57ke 22’466

faaliyetleri ayirma (5,45), takim g¢alismas1 faaliyetlerini
baglatma ve yoOnlendirme (5,46), haberlesme ve bilgi
paylagimini gelistirme (5,3), uzun vadeli insan kaynagi
ihtiyacit  belirleme (5.21), c¢aligana yeni yetenekler
kazandirma (5), orglitsel adalet anlayisini zedelememe
(4,85), egitim imkanlarini arttrma (4,85), isten ¢ikarma
Olgiitlinii agiklama (4,7) ve performans ydnetim sistemini
yeniden yapilandirma (4,73) “dir.

Bu veriler kismen de olsa olumlu olarak
goriilebilir. Ikici olarak ise kararsiz duruma yakin degerde
uygulamalar; gelecekteki degisimler  hakkinda
bilgilendirme (4,38) ve degisime yonlendirme (4,3) dur.

Uciincii  olarak kararsiz  durumun  altindaki
degerdeki insan kaynaklarni uygulamalari arasinda
ddiillendirme sistemini yeniden yapilandirma (3,76), isten
ayrilanlara kariyer damigmanlii (3,7) ve stres yOnetim
programlar uygulamalari (2,85) yer almaktadir,

Biitlin bu verilerden anlagildigi gibi, 6rgiitsel

kiigtilmenin insan kaynaklar: boyutundaki
uygulamalarinda belirli oranlarda eksiklikler
bulunmaktadiriar.

Ozellikle stres yonetim programlarinin
uygulanmamasi, isten  ayrilanlara  bir  Kkariyer
danismanliginin yapilmasinin ihmal edilmesi,

6diillendirme  sisteminin yeni duruma uyarlanmasinin
ihmal edilmesi gok 6nemli eksikliklerdir.

Birincisi, yoneticilerin bilgi vermekten
kaginmalaridir .Ikincisi ise, yoneticilerin bakis agisinin
farkliligidir. Ozellikle tutum ve davramis olarak tepkilerle
karsilagan igletmeler, iste kalanlar i¢in yonetme bir model
kurarak - problemleri ¢6zmelidirler .Aksi takdirde katlanan
davranig ve tutum olarak tepkiler, isletmelerde ¢ok
olumsuz sonuglarin meydana gelmesine sebep olabilir. Bu
sonuglar isletme ile ilgili olabildigi gibi bireylerle de ilgili
olabilir.

Tablo.10. Orgiitsel Kiiciilme Sonrasi iste Kalanlarm

Davramslan
Bu gruptaki degiskenlerin alfa giivenir [ Anlamlilik
degeri %83 tiir. Degeri
Risk almaya ve bagimsiz davranmaya 3,03
isteksiz olma
Izinsiz ise gelmemeler 2,38
Performansin azalmasi 3,28
Isten ayrilma oraninim artmast 2,75
Katilim eksikligi 3,31
Risk almaya ve bagimsiz davranmaya 3,03
isteksiz olma
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6. Orgiitsel Kiigiilme Stratejisi ile Ilgili

Hipotezler ve Degerlendirilmesi

Hipotezleri degerlendirmeden once, test etmek
istenilen sorularla ilgili veriler gruplandirilmstir.
Gruplandima yapilan faktorler ve grup ici verilerin
giivenirliligi her tablonun {ist kisminda verilmistir. Ileri
siiriilen hipotezleri test edebilmek i¢in korelasyon
analizlerinden faydalanilmis ve her hipotez igin ilgili ¢ift
tarafli “ Pearson korelasyon katsayist hesaplanmustir.
Korelasyon analizleri tablolarinda gorilen (*) ifadesi,
0.05 diizeyinde anlamliligy, (**) ifadesi ise 0,01
diizeyinde anlamlif1 temsil etmektedir.

H1 :Orgiitsel kiigiilme siirecinde uygulanan insan
kaynaklar1 politikalar1 sonucu, iste kalanlar i{izerindeki
olumsuz etkiler azalmaktadir.

Orgiitsel kiiglilme sonras: iste kalanlarin tepkileri
hem davramis hem de tutum olarak gruplandirilmistir .
Daha sonra -yapilan analizlerde iste kalanlarin bu iki

konudaki tepkileri iizerinde durulmustur.Elde edilen

verilere gore en dnemli etkiyi egitim hizmetleri yapmakta,
isletme siireclerini iyilestirme ise ikinci en Onemli etkiyi
yapmaktadir.Asagidaki tabloda gruplandirma Oncesi
korelasyon iliskisi olan faktérler ve iliski diizeyi
verilmigtir. Ayrica tablonun en altindaki iki faktdr ise
gruplandirma sonrasi durumu gostermektedir.

Tablo.11. insan Kaynaklar: Faaliyetleri ve Orgiitsel
Kii¢iilme Sonrasi Iste Kalanlarin Tepkileri

egitim isgbrenleri isletme
hizmetleri | psikolojik sistem ve
yonlendirme | siireglerini
hizmetleri iyilestirme
faaliyetleri
Isgbren -,313* -,092 -,229
performansinin ,015 ,486 ,079
azalmasi
Isgéren -,345%% -,340%* -,316%*
motivasyon ,007 ,008 ,014
eksikligi
Risk almaya ve -,225 -,255% - 417%*
bagimsiz ,085 ,050 ,001
olmaya isteksiz
olma
Isgoren giiven | -,367** -,225 -,366%*
ve sadakatmin ,004 ,085 ,004
azalmasi
Tutum olarak -263% -,001 -,225
isgOren ,042 ,991 ,084
tepkileri
Davranis olarak | -,317* -,074 -,301*
isgbren ,013 ,573 ,019
tepkileri
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Orgiitsel kiiglilme stratejisi uygulama siirecinde
uygulanan insan kaynaklari politikalari ile Orgiitsel
kiiciilme sonrasi iste kalanlarin tepkilerini degerlendirmek
igin yapilan korelasyon analizleri, olduk¢a &nemli
sonuglar ortaya ¢ikarmustir.

Bu veriler sunlardir: Orgiitsel kiigiilme siirecinde
uygulanan insan kaynaklar1 faaliyetlerinden egitim
hizmetleri ile ¢aligan performansinin azalmasi , giiven ve
sadakat eksikliginin olugmasi ve motivasyon eksikligi
arasinda ters iliski bulunmugtur. Yani Srgiitsel kiigiilme
siirecinde uygulanan caliganlar iizerindeki egitim
faaliyetleri ile ii¢ faktoriin olumsuz etkilerinin biiyik
oranda azaltildig1 ortaya ¢ikmustir.

Fakat, arastirmaya cevap veren isletmelerde, risk
almaya ve bagimsiz davranmaya karsi isteksiz olma
%24,9, izinsiz ise gelmemeler %21,4 , performans
azalmasi %31,2 , isten ayrilma oraninin artmasi: %25,
calisanlarin katihm eksikligi %32,2 , giiven ve sadakat
eksikligi %42,9 , motivasyon eksikligi %46,5 , siirekli
degisim hissi %41,1 , morallerin bozulmas: %44,7 , asiri
odiillendirilmis hissi 16,1, sugluluk hissi %16,1 ,
isletmeye karst diismanca tutum ve 6fke hissi %16.1 gibi
6nemli oranda olumsuz tepkiler yaganmustir..

Bu veriler, orgiitsel kiiglilme sonrasi iste kalanlar
lizerinde goriilen olumsuz sonuglarm ihmal edilmemesi
gerektigini - gostermektedir.  Ciinkii  bu  sonuglar,
igletmelerin bagarili olmasina biiyiik engeller olusturacak
niteliktedir. Ozellikle bu veriler, orgiitsel kiigiilme sonrast
orgiit kiiltiiriinlin  ¢ok  bilyiik darbeler alacagmi
gostermektedir,

Orgiitsel kiigiilme siirecinde ¢alisanlara yonelik
verilen psikolojik hizmetler ile igsgbrenlerin morallerin
bozulmasi arasinda ters iligki vardir. Bu durum igletme
yOnetimlerinin ¢alisanlara verdikleri hizmetlerle isgoren
morallerinin bozulmasint engellemeye calistiklarim ve
bagarili sonuglar elde ettiklerini géstermektedir.

Orgiitsel kiigiilme siirecinde insan kaynaklart
boliimiiniin isletme sistem ve siireclerini iyilestirmeye
yonelik yaptig: faaliyetler ile iggbrenlerin giiven, sadakat
ve motivasyon eksikli§i ve morallerinin bozulmasi
arasinda ters iligki ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan bu sonug
degerlendirildiginde  insan  kaynaklarimin  igletme
yonetimini  iyilestirmeye  yonelik  ¢aligmalarmimn,
iggbrenler tizerinde de olumlu neticelerin ortaya gikmasim
saglams oldugu séylenebilir.

Hipotez:2. Isgdrenlerin isten cikarilma oranlari
yiikseldikge, iste kalanlarin olumsuz tutum ve davranig
olarak tepkileri artmaktadir.
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Tablo.11. isgorenlerin isten Cikarilma Oranlar1 ve iste
Kalanlarin Davrams ve Tutum Olarak Tepkileri

iste kalanlarm | Iste kalanlarm
davranig olarak | tutum olarak
tepkileri tepkileri
Isgiiciiniin isten ,268% A35%*
¢ikarilma orani ,038 ,001
Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde
kullanilan korelasyon analizi, bu hipotezi
dogrulamaktadir.{sgiliciiniin  isten ¢ikarilma oranlar

arttikca iste kalanlarin olumsuz tutum ve davranislarn
artmaktadir. Isletmelerin %38,3’ii tim ¢alhisanlarinin
%10’undan daha fazlasmi ¢ikardigina gore, olumsuz
tutum ve davraniglar, aragtirma kapsamindaki isletmelerin
bir kisminda yiiksek siddette yasanmustir. Bu durum
yukaridaki tablodan da anlagilmaktadir.

IV. SONUC ve DEGERLENDIRME

Yoneticiler, basarill Orgiitsel kiigiilme
uygulamasmn i¢in en onemli faktorii olarak etkili bir
insan kaynaklari yonetim sistemi kurmalidirlar. Insan
kaynaklart uzmanlarinin, basarili bir orgiitsel kiigiilme
uygulamasinda merkezi bir rolii vardir. Orgiitsel kiigiilme
stratejisi izleyecek olan firmalar, detayl bir sekilde temel
prensip ve kriterleri igeren stratejik insan kaynaklar
planlamasi yapmalidirlar. Hazirlanacak bu plan, &rgiitsel
kiigiilme planinin hazirlik safhasinda olusturulmali ve
entegre edilmelidir.

Orgiitsel kiigiilme siirecinde tanimlanmasi gereken
insan kaynaklar1 yOnetim birlesenleri; isten ¢ikarilacak
calisgan miktarini belirleme, ¢ikarilacaklara tebli sekli,
ayrilanlara verilecek finansal yardimlar ve Orgiit ici
bilgilerin verilme sekli ve zamanidir. Insan kaynaklan
uygulamalar1 isletmede kalan ve ayrlacaklara egitim
hizmeti, slirecin olumsuz etkilerinden kurtulmak igin
psikolojik ydnlendirme hizmeti ile isletme yonetim
kademelerini iyilestirmeye yonelik hizmetleri
kapsamalidir. Insan kaynaklar1 boliimlerinin
izleyebilecekleri bireysel kariyer yOnetim hizmetleri;
isletme i¢i isgéren hareketliligini artirma, egitimi
giincelleme, teknik miitkemmelciligi arama ve siirdiirme
konusunda istekli olma, siirekli performans ~ve
verimlilikle ilgili bilgi saglayarak performans: yiikseltme
ve iggbrenleri takim ¢alismasina yonlendirmedir.

Orgiitsel kiigiilmenin olumsuz etkilerini ortadan
kaldirmak igin igletme yoneticileri, stratejik planlama
stirecinde karsilikli iletisim ve ¢alisan katilimi konusunda
bagaril1 bir uygulama gostermelidirler.

Orgiitsel kiiciilme ve iste kalanlar1 destekleme
plani hazirlantp onaylandiktan sonra, isten ¢ikarma
planmnin  gelistirme g¢alismasina baslanmalidir. Isten
¢ikarma plami tanimlandiktan sonra kademeli olarak

uygulanmalidir.Béyle bir uygulama, calisanlara gegis
esnasinda kendilerini kolaylikla ayarlamalarini saglar. Ani
ve birden bire degisiklik, ¢ok biiyiik gecis problemlerine
neden olabilir ve calisanlarin motivasyonunu olumsuz
yonde etkileyebilir.

Ideal bir orgiitsel kiigiilme modeline, isten ¢ikarma
planinin birlesenleri ile iste kalanlar1 destekleme planinin
birlesenleri alt model olarak ilave edilmelidir. Incelenen
literatiirde, kapsamli bir planlanms isten gikarma modeli
hazirlayan isletmeler bagarih sonuglar elde ettigi
goriilmiistiir. Eger iste kalanlardaki uyumsuz davramglari
gidermede Orgiitsel kiiglilme modeli yeterli olmuyorsa,
iste kalan iggilerde olumsuz davranislar goriilebilir.

Orgiitsel - kiigiilme sonrast igte  kalanlarin
gereksinimleri, orgiitsel basari i¢in ¢ok 6nemlidir. Bunun
icin yeni orgiitiin yapisi, yeni standartlar ve amaglar
hakkinda ¢aliganlara bilgi verilmelidir. Bu amagla iletisim
merkezi, siirekli bilgi paylasiminda - bulunmalidir.
Orgiitsel kiigiilme tamamlandiktan alti ay sonra, Orgiitsel
kiiciilme ve iste kalanlar1 destek planmin resmi
degerlendirmesi  yapilmali ve dosyalanmahidir. Bu
dosyalar, 6rgiitiin ileride uygulayacagl yeniden yapilanma
ve Orgiitsel kiigiilme uygularnalan icin kullanilmak iizere
saklanmalidir.

Yapilan saha aragtirmasinda elde edilen sonuglar
sunlardir.

Aragtirma grubumuzdaki isletmeler, orgiitsel
kiigiilmeyi en ¢ok yeniden yapilanma amactyla tercih
etmislerdir.

Orgiitsel kiigiilme stratejileri izleyen isletmeler ilk
hedef olarak isglicli azaltma Uzerine odaklanmislarsa,
yiksek -oranlarda isgdren c¢ikarmaktadirlar. Bu
isgbrenlerin biiyiik bir klsrm ise . beyaz yakahlardan
olusmaktadir .

Ik hedef olarak yeniden yapilanmayi secen
isletmelerde ozellikle orta tabaka miimkiin oldugu kadar
ortadan kaldirilmakta ve gerekli ise yiiksek miktarlarda
isgOren ¢ikartilmaktadir.

Aragtirmamiza cevap veren igletmelerden en
yiiksek igglicli azaltilmasina gitmis olanlar tekstil ve
otomotiv sektorii isletmeleridir.

Aragtirmamiza cevap veren isletmelerin, orgiitsel
kiiglilme siirecinde insan kaynaklarinin 6neminin farkinda
olduklan elde edilen verilerden anlagilmaktadir.

Orgiitsel kiiciilme siirecinde insan kaynaklar
faaliyetleri ¢ ana baglik altinda gruplanmigtir. Bu
bagliklar, orgiitsel kiiglilme siirecinde egitim hizmetleri,
isgbrenleri psikolojik yonlendirme hizmetleri ile isletme
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stireglerini iyilestirmeye yonelik  hizmetlerden

olugmaktadir.

Orgiitsel  kiiiilme siirecinde uygulanan insan
kaynaklar1 faaliyetlerinden egitim hizmetleri ile ¢alisan
performansinin azalmasi, giiven ve sadakat eksikliginin
olusmasi ve motivasyon eksikligi arasinda ters iligki
bulunmustur. Yani orgiitsel kii¢iilme siirecinde uygulanan
calisanlar iizerindeki egitim faaliyetleri ile ti¢ faktoriin
olumsuz etkilerinin biiyllk oranda azaltildifi ortaya
¢tkmugtir.

Orgiitsel kiiiilme siirecinde galisanlara ydnelik
verilen psikolojik hizmetler ile isgérenlerin morallerin
bozulmasi arasinda ters iligki vardir. Bu durum, isletme
ydnetimlerinin ¢aligsanlara verdikleri hizmetlerle isg6ren
morallinin bozulmasmi engellemeye ¢aligtiklarim1 ve
basarili sonuglar elde ettiklerini gostermektedir.

[sgiiciiniin isten ¢ikarilma oranlari arttikca, iste
kalanlarin olumsuz tutum ve davranig olarak tepkileri de
artmaktadir.
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