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OZET

Kiiclilme olgusu gorece yakin ge¢miste ortaya atilan ve giderek yayginlasan bir
yonetsel aractir. Devletin fonksiyonlarinin yeniden tanimlanmasina bagli olarak 6zel
sektoriin de kendi fonksiyonlarini yeniden tanimlamasi giindeme gelmis ve olusan ‘yeni
bir ideolojik iklim’ sonucunda giderek artan sayida kamu ve ozel sektor isletmesi
kiigiilmeyi ve is¢i sayisinda indirime gitmeyi daha ‘cesurca’ uygulamaya koymuslardir.
Ozellikle ekonomik durgunluk dénemlerinde sik¢a kullanilan bu olgunun toplumsal,
orgiitsel ve bireysel boyutlar1 olduk¢a dnem arz etmektedir. Buna karsilik isletmelerin
bir anlamda calisanlarin baghiligini1 ve itibarlarini riske ederek uygulamaya koyduklari
kiigiilme kararlarindan bekledikleri en Onemli sonu¢ finansal performanslarinin
tyilesmesidir. Bu calismanin  amaci1 iilkemizde stratejik olarak  kii¢iilen
organizasyonlarin finansal performanslarinda herhangi bir iyilesme olup olmadigim

ortaya koymaktir.

Calismada IMKB’de islem goren isletmelerin 1990-2000 yillar1 arasinda bir y1l iginde
toplam calisan sayisinda % 10’luk bir indirime giden isletmelerin downsizing yapmadan
onceki yil ile downsizing yaptiktan sonraki yildaki finansal performanslar1 degisik
oranlar kullanilarak ol¢iilmiistiir. Uygulanan istatistiksel analiz sonucunda bu iki
donemdeki performans farkinin anlamli olmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢ogu
isletme i¢in downsizing beklenen sonucu saglamamistir. Bu durumda firmalarin
performans artirmak i¢in downsizing disindaki alternatifleri daha fazla dikkate almalari

geregi ortaya ¢ikmaktadir.
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SUMMARY

Downsizing phenomenon is a continuously spreading managerial device that emerged
in the near past. In accordance with the re-definition of the state’s and private sector’s
functions downsizing came to the agenda as an important managerial tool. As the ‘new
ideological climate’ (i.e., neo-liberalism) emerged more and more public and private
companies have implemented downsizing and layoffs more boldly. As this tool is often
used particularly during the economic recession periods, its social, organisational and
individual dimensions are becoming of importance. On the other hand, by implementing
downsizing, firms endanger their reputation and employee loyalty. Hence, there is a risk
of loosing reputation and loyalty in order to improving their financial performance. The
aim of this study is to identify if downsized companies financial performance is

improved.

In this study, the pre and after downsizing financial performance of the firms is
measured by using different ratios. In accordance with the literature of downsizing, if a
firm reduced its annual average employees at least 10 per cent within one year period
between 1996-1999, it is considered as a downsizing firm. The statistical analysis
indicates that the difference between two periods is not significant. Hence, for the most
firms downsizing did not produced expected outcomes. In this case, it is necessary for

the firm to consider alternatives to downsizing.
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GIRIS

Amac

Son giinlerde ekonomik durgunluga ve Ozellestirme caligmalarina bagli olarak hem
kamu kesiminde hem 6zel sektorde kitlesel isten ¢ikarmalara sik sik rastlanmaktadir.
Ayrica sanayi sektoriinde kapasite kullanimina bagl olarak yine is¢i sayisinda indirime
gidilmektedir. Gergekten de diinyada ve Tiirkiye’de sirketlerin ozellikle kriz ve
durgunluk donemlerinde ilk bagvurduklari uygulamalarin basinda ‘kiigiilme’; ozellikle
de calisan sayisimi azaltarak kiiciilme gelmektedir (Capital, Haziran 1994). 1980’lerin
ortalarindan itibaren Tiirkiye’de hem kamu sektdriinlin bazi alanlarinda hem de 6zel
sektorde ¢ok daha yaygin olarak, organizasyonlarin ¢alisan sayist bakimimdan giderek
kiictildiikleri (downsizing) ve bu kii¢lilmeyi iiretim miktarinda her hangi bir azalmaya
sebep olmadan gerceklestirmeyi hedefledikleri goriilmektedir. Bu girisimleri stratejik
yeniden-yapilanma (restructuring) olarak adlandirmak miimkiindiir. Yoneticiler,
stratejik kiiclilme sonrasinda maliyetlerin diisecegi, firmanin karlilik ve verimliligindeki
artisa bagl olarak rekabet giicliniin de yiikselecegini diisiinmektedir. Bu bakimdan

stratejik kii¢iilmeyi ‘bilingli’ olarak atilmig bir adim olarak yorumlamak gerekmektedir.

Her ne kadar stratejik kii¢iilme yaygin bir yonetsel ara¢ olarak kullaniliyorsa da, bu
tesebbiislerden beklenen sonucun almip alinmadigina dair yapilan ¢aligmalarin
varli§ina, yaptigimiz kaynak taramasi sonucunda rastlamis degiliz. Dahasi, iilkemizde
kiigiilmenin dogurabilecegi sonucglar hakkinda (ki genellikle finansal konulara
odaklanilirken olgunun sosyal, psikolojik, sirket imaj1, isten ¢ikarilmayanlar tizerindeki
etkileri gibi hayati konular genellikle géz ardi edilmektedir) uygulayicilarin yeterince
bilgili olduklarini sdylemek de miimkiin degildir. Dolays1 ile kii¢iilmenin gergek
sonuglar1 ve firmalara katkilari hakkinda kesin bir fikir sahibi olmak miimkiin degildir.
Calisma esnasinda yaptigimiz kaynak incelemesi sonucunda, Tiirk isletmecilik
yazininda bu konunun heniiz yeterince islenmedigini tespit ettik. Oysa bu alanda Batida
yapilan caligmalar 1970’lere kadar uzanmaktadir. Bu c¢aligma ile bu alanda hissedilen

bosluga kiiciik bir katk1 yapilmasi amaclanmaktadir.



Calismanin amaci kii¢iilme girisiminde bulunan firmalarin bu girisimleri sonucunda ne
derece bir finansal getiri elde ettiklerini belirlemektir. Zira kiigiilme ile amaclanan,
firmanin finansal performansinda somut iyilesmeler saglamaktir. Ancak stratejik
kiiciilme girisimlerinin sonuglarini finansal performansta meydana gelen degisikliklerle
sinirlandirmak miimkiin degildir. Organizasyonun yapisinda ortaya ¢ikan degisimin
yonetilebilmesinin yaninda kii¢iilme girisimlerinin ¢alisanlar iizerindeki muhtemel
olumsuz etkilerini, moral ve motivasyon bozulmasima yola acacak sonuglarin1 da
dikkate almak gerekir. Bu yonleriyle stratejik kiiciilmenin oldukga riskli bir girisim
oldugu agiktir. Ancak bu ¢alisma, konunun birinci boyutunu yani, stratejik kiiciilmenin

firmanin finansal performansi lizerindeki etkisini tartismay1 amaglamaktadir.

Onem

Ilerleyen boliimlerde ayrmtili bir sekilde tartisilacag iizere, downsizing etkileri
itibariyle organizasyonla smirli degil, toplumsal boyutu olan ve ¢ok genis kitleleri
ilgilendiren bir olgudur. Ayrica, orgiitsel etkileri sadece isten ¢ikarilanlarla degil
cikarilmayan calisanlar ilizerinde de yogun olarak hissedilen bir yonetsel aragtir. Bu
bakimdan bu aracin kullanilma kararinin alimmasi, uygulanmasi ve yOnetilmesi
organizasyon agisindan hayati éneme sahip bir konudur. Dolayisiyla bu uygulamaya
gidilmeden once ‘ince elenip sik dokunmasi’ gerekmektedir. Calisanin cevap aradigi
temel soru sudur: ‘downsizing sirketin finansal performansinda anlamli bir iyilesme
sagliyor mu?’ Bu sorunun cevabi ayni zamanda downsizing girisimlerinin (diger
boyutlarint bir yana birakirsak) yonetsel bir ara¢ olarak kullanilabilirligine 1s1k

tutacaktir.

Calismanin icerigi

Bu ¢alismanin ilk bolimiinde bir yonetsel ara¢ olarak downsizingin yayilmasi ve
kapsami ele alinmistir. Bu boliimde bir literatlir taramasi yapilip tanimlar verilmis,
kiiciilmeye iliskin stratejiler ele alinip, gecisin yonetimi ve bu baglamda yapilmasi

gerekli miidahaleler tizerinde durulmustur.



Ikinci boliimde ise, downsizingin ideolojik temelleri anlatilmaya ¢alisiimis, ideolojinin
orgiitsel fonksiyonlar1 iizerinde durulmustur. Bu ideolojilerden 6zellikle calisanin
Ozgliveni ve bilirokratiksizlestirme teorisi ve bunlarin kiiclilmeye olan etkileri

aciklanmaya calisilmigtir.

Ucgiincii béliimde, downsizingin drgiit ve calisanlar iizerindeki etkileri ele alinmustir. Bu
baglamda downsizingin Orgiitsel etkilerinin neler oldugu iizerinde durulmustur. Daha
sonra ise kiigiilmenin isten ¢ikarilan ve ¢ikarilmayan personel lizerindeki etkilerinin
neler oldugu ve bunlarin nasil yonetilmesi gerektigi anlatilmaya ¢alisilmistir. Boliimiin

son kisminda ise ¢alisanlarin reaksiyonlarini etkileyen faktorler agiklanmustir.

Isten ¢ikarmanm yonetimi konusu dérdiincii béliimde ele alinmis ve bunun isten
¢ikarma uygulamasindan Once, isten ¢ikarma uygulamasi esnasinda bu uygulamadan
sonraki esaslar1 anlatilmustir. Issizlige karsi tepkiler ve issizlikle miicadele stratejileri
burada incelenmis, 6zellikle aktif basa ¢ikma stratejisi ve hafifletici nitelikteki basa

cikma stratejileri tizerinde durulmustur.

Besinci boliimde, downsizingin hedefleri ve stratejileri anlatilmig, degisime miidahale
stireci ve siirecin yonetimi iizerinde durulmustur. Bu bdliimde, downsizing yapilirken
hedef olarak mahallerin veya birimlerin secilebilecegi anlatilmis, kiiciilme masa
basinda ve ani bir tepki olarak gergeklestirildiginde ortaya c¢ikabilecek olumsuz

sonuclara dikkat ¢ekilmistir.

Etkin bir downsizing programinin planlanmasi ve yiiriirliige konmasi altinct boliimii
teskil etmistir. ilk olarak, etkin bir downsizing planlanmasinin énemi ortaya konulmus
ve planlamada dikkate alinmasi gereken objektif boyutlar, alternatiflerin kullanimi ve
diger metotlar anlatilmistir. Daha sonra downsizingin yiiriirliige konmasinda etkili olan
siibjektif boyut, kriter secimi gibi konular ele alinmistir. Etkin bir downsizing
uygulamasina iligkin onerilere burada yer verilmis ve alternatiflerin degerlendirilmesi,

isgiicli indiriminin 1liml yapilmasi gerektigine deginilmistir.

Yedinci boliim, ise Tiirk isletmelerinin downsizing uygulamalarinin finansal etkilerine
ayrilmistir. Bu konudaki hipotezler, arastirmanin yontemi ve veriler ifade edildikten

sonra bulgular ve bunlara yonelik yorumlardan olugmaktadir.



Tanimlar

Bu noktada stratejik kiiclilmeye iligkin kisaca bazi tanimlar vermek gerekmektedir.
Literatiirde en yaygin olarak bagvurulan tanimlardan bir tanesi Freeman ve Cameron
tarafindan ortaya atilanidir. Buna gore stratejik kiiglilme “yOnetimce, organizasyonun
etkinligini, verimliligini ve/veya rekabet giiclinii artirmaya yonelik gerceklestirilen
faaliyetler biitiiniidiir” (Cameron ve Freeman, 1993:12). Ancak bu tanima ek olarak
DeWitt (1993), downsizing i¢in organizasyonun insan kaynaklarinda saglanan
azalmanin yaninda sermaye kaynaklarmin kullaniminda da azaltmaya gitmesi
gerektigini ifade etmektedir. Hoskisson ve Hitt (1994) ise organizasyonun kapasite veya
farklilasma diizeyinde meydana gelen indirimin stratejik kii¢iilme olarak
degerlendirilmesi gerektigini sOylemektedir. Legatski (1997) tarafindan gelistirilen
terminolojiye gore ise, stratejik kiiclilme benzeri kavramlardan (mesela downscoping ve
downscaling) farklilik gosterir, daha dogrusu biitiin bunlar1 kapsar. Bizim bu ¢alisma
icin uygun gordigiimiiz tanim ise Kozlowski ve dig. (1993:267) tarafindan
gelistirilendir. Buna goére stratejik kiiclilme: “Organizasyonun performansini
iyilestirmek niyetiyle, isgiiciinii azaltmak igin bilingli olarak alinan organizasyonel
karardir”. Bu tanima bagh olarak isgiiciinde meydana gelen azalmanin organizasyonun

performansini iyilestirip iyilestirmedigi test edilecektir.

Son yillarda organizasyonel downsizinge iliskin bir¢ok kavram ortaya atilmis ve
kullanilmistir. Bunlar, birbirleriyle baglantili olduklar1 kadar wuzak olabilen
kavramlardir. Yapmin kiiciiltiillmesi (building-down), kitlenin kiigiiltiilmesi (de-
massing), organizasyonun kiigiiltiilmesi (de-organization), tersine bilyiime (growth-in-
reverse), yeniden dengeleme (re-balancing), yeniden odaklasma (re-focusing) ve dogru

bliytikliik (right-sizing) bunlardan bazilaridir.

Aslinda, downsizingin dogasinin degisimi ve yayginlagmasi organizasyon-cevre
iligkilerindeki kokten degisikliklerle sinyallerini vermisti. Bu tiir degisiklikler,
organizasyonel biliyime modellerine odaklanmak yerine organizasyonel teoriye

odaklanmay1 gerektirdi. Eskiden organizasyonel biiyiime ile ilgilenilirken artik,



organizasyonel teori igerisinde organizasyonel kiiclilme, yeniden yapilanma,
downsizing gibi kavramlar organizasyonel hayat dongiisiiniin entegre parcalarindan biri

olarak kabul edildi (Whetten,1980).

1980’lerin  baslarinda organizasyonel downsizing, ilk etkisini imalat
organizasyonlarinda ve mavi yakali g¢alisanlar lizerinde gosterdi. Sonraki yillarda
downsizing geleneksel hedeflerinin disina ¢ikarak, beyaz yakali calisanlar1 da
kapsamia alacak sekilde genisledi. Artik downsizingin hedefleri orta diizey
yoneticileri, profesyonel ¢alisanlar1 ve hatta {ist diizey yoneticileri de kapsamaktadir.
Downsizing daha once imalat organizasyonlarinca kullanilan bir metot olmasina ragmen
artik hizmet sektoriindeki organizasyonlar da downsizinge basvurmaktadir. Daha Gtesi
ise, downsizingin yayilmast ve kapsamindaki degisikligin artisinin uluslararasilagtigi
yoniindeki gostergelerin varligidir. Organizasyon teorisyenleri ve uygulamacilart igin
bu gelismeler, organizasyonel davranis dinamiklerinde ve siirekli gelismede kokten bir

degisimin miijdecisidirler.

Son yillarda downsizing ile ilgili 6nemli bir literatiir olusmasina ragmen birtakim
sinirlamalar da mevcuttur. Downsizingle ilgili kavramlar net bir sekilde ayirt
edilemezler. Literatlir daha ¢ok tanimlayici, dogasinda ayrmtilarin yer aldigy,
cogunlukla bir aragtirma temeli olmayan kavramlardan olugmaktadir. Literatiiriin diger
bir eksikligi de, downsizing teori ve arastirmacilarinin olguyu bdliimlere ayirma
egilimidir. Bunlar downsizingi kavramsallastirmanin farkli diizeyleri, zaman ¢ergeveleri
ve muhteva alanlar1 ile bolmektedirler. Oysa olguya ve etkilerine daha genis bir bakis

acisindan yaklagsmaya gerek vardir.

Bu calismada downsizing, stratejik kii¢iilme ve kiiciilme es anlamli olarak degisik

yerlerde kullanilmistir.



1. YONETSEL BIR ARAC OLARAK KUCULMENIN YAYILMASI VE
KAPSAMI

Downsizingten etkilenen organizasyonlarin ve mesleklerin sayisi hayrete diistiriiciidiir.
Ulkemizde ozellikle 6zellestirmenin basladigi 1980’lerin ortasindan itibaren rekabet
giiclinli artirmanin bir araci olarak kii¢iilmeyi bir ¢are olarak goren firmalarin sayisi
giderek artmaktadir. Bu alanda yapilan ¢aligmalar 500 Biiyiikk Firma i¢inde yer alan
Tirkiye’nin en biiyilk firmalarinin pes pese ¢alisan sayisi indirimine gittiklerini
gostermektedir (Coskun ve Birgili, 2001). Downsizing literatiiriiniin en gelismis oldugu
tilkelerden biri olan ABD’de, 1980’lerin baginda downsizing sonucu imalattaki is kayb1
2 milyon civarinda iken bu rakam 1980’lerin sonunda 3.2 milyona ulagmigtir
(Henkoff,1990) American Management Association’in yaptigi bir arastirmaya gore
5000 den fazla calisana sahip firmalarin % 66’s1 1980’lerin ikinci yarisinda ¢alisan
sayisini azaltmistir (Greenberg,1988). Bu calismada yer alan Citibank 17.000, AT&T
32.000 civarinda ve General Elektrik 105.000 is kaybina ugramislardir.

1990’larda downsizing uygulamalar1 geleneksel imalar sektoriinlin digina yayilarak ileri
teknoloji iireten firmalara, kamu ve hizmet sektoriine sirayet etmistir. ABD hizmet
sektorli 55 milyon kisiyi istihdam etmektedir ki bu rakam imalatta ¢alisan sayisinin ii¢
katidir. Son otuz yilda imalattaki verimlilik iki katina ¢ikmis, hizmet endiistrisi yatay
bir ¢izgi izlemis olmasina ragmen hizmet sektorii rekabete ve downsizing yapmaya daha
meyillidir. Buna mukabil, is¢i ¢ikarma gibi bir gelenegi olmayan IBM 1990’larin
basinda 6nemli oranda is¢i ¢ikarma planini agiklamigtir (Verity,1989). ABD ordusu da

1995 ten itibaren askeri personelini %30 oraninda azaltmistir.

Yakin gecmisteki kanitlar, organizasyonel downsizingin imalat ¢aliganlarindan beyaz
yakali ¢aliganlara dogru bir seyir izledigini ortaya koymustur. Aragtirmacilarin pek cogu
Avrupali ve Japon rakiplerine gére Amerikan firmalarinda beyaz yakali calisan
sayisinin  olduk¢a fazla oldugunu, buna karsilik beyaz yakali ¢alisanlarin
verimliliklerinde bir diisiis oldugunu tespit etmislerdir (Tomasko,1990). 1979 yilindan
bu yana 1 milyondan fazla yonetici ve profesyonel pozisyondaki calisan isten
cikarilmis, 1990’larin ilk ceyreginde biliyilk ABD firmalar1 110.000 ¢alisani isten

cikarmiglardir ( Heenan,1990). United Airlines ¢alisanlarinin %25ini isten ¢ikarirken,



Dupont bagkan yardimcisi ve bunun {iistliindeki pozisyonlarda calisanlarin %50sini isten

cikarmig, General Electric dokuz yonetim kademesinin besini lagvetmistir.

Mavi yakali calisanlarin isten ¢ikarilmasindan daha baskin olarak beyaz yakali
calisanlarda downsizing yapmaya yonelik degisim acik bir sekilde ortadadir. Avrupa
Birligi’ndeki ekonomik biitiinlesme siireci hizlanip genisledik¢e rekabetci baskilar
artmakta ve Omiir boyu istihdam gelenegi ortadan kalkmaktadir. Bir¢ok organizasyon,
rekabet avantajin1 yakalayabilmek i¢in yeniden yapilanmaya gitmektedir. Ek olarak
Orta ve Dogu Avrupa’daki yakin tarihi-politik degisiklikler sonucu, daha dnce devletin
sahip oldugu firmalar1 6zellestirme programlar1 baslatilmistir ve Polonya, Macaristan,
hatta Bulgaristan gibi iilkelerde bu silire¢ neredeyse tamamlanmistir. Bu degisiklikler,
verimsiz ve ¢alisan fazlasi bulunan organizasyonlarda downsizinge gidilmesi sonucunu

dogurmustur.

1.1 Downsizing Sebepleri

Isgiiciinde indirime gidilme yoluyla organizasyonel downsizing ¢ok faktorlii, gok
degiskenli ve kompleks bir olgudur. Downsizing sik sik, elde edilebilir kaynaklara
ulagsma zorunlulugundan kaynaklanan ¢evresel baskilara karsi uyarlayici bir tepki olarak
kullanilir. Ya da bir organizasyonun stratejik olarak pazardaki yerini yeniden
belirlemede kullanilabilir (Hitt ve Keats,1992). Bir 6nceki durumda.kisa donemde
kontrolii ¢ok az olan ya da hi¢ olmayan organizasyonlarin durumlari onlar1 downsize
yapmaya itebilir. Bu durumlar, pazar paymin daralmasi, uluslararasi rekabet, artan
isgiici  maliyeti, ekonomik smirlamalar,teknoloji veya iriinlerin  Omiirlerini

tamamlamalar1 ve siyasi degisimlerdir.

Cevresel faktorlerin baskisinin diginda, organizasyonlar gelecegi tahmin etme
konusunda daha aktif bir rol oynayabilir ve Ongoériilen giigliikleri gdgilislemek igin
pozisyon alabilirler. Organizasyonlarin yeni hedeflerine ulagmak i¢in gelistirdikleri
stratejiler yeniden yapilanmay1 gerektirebilir. Ya da gelistirilen 6z strateji, daha 6nce
gerceklestirilen ele gecirmelerin yeniden degerlendirilmesini gerekli kilabilir. Bu

sebeple downsizing yeni ele gecirmelerle, birlesmelerle veya ikincil iglerin elden



cikarilmasi stratejileriyle iliskilendirilebilir. Dolayisiyla downsizing kararinin birden

¢ok sebebinin olmas1 miimkiindiir.

Downsizing olgusu etrafinda gelistirilen teorik tartismalarin genellikle organizasyonel
evrimi ifade eden makro teorilerin revizyonunu ongordiikleri gézlemlenmektedir.1980
oncesinde organizasyonel degisim veya gelisim modellerinin temel varsayimlari istikrar
ve biiylime idi. Gergekten de erken organizasyonun hayat seyri modelleri igerisinde
Olcek kiigiiltme yer almamaktaydi (6rnegin Adizes,1979). Organizasyonun ¢okiis siireci
bir¢ok arastirmaci i¢in bir gerceklik haline gelince, hayat dongilisii modelleri de
organizasyonun kiiciilmesi hatta Oliimiinii, evrimin ve degisim siirecinin 6nemli bir
asamast olarak degerlendirmeye basladilar. Bu sebeple, 1980’lere gelindiginde
organizasyonun gerilemesi ve bununla ilgili siirecler teorik tartismalarin 6nemli birer
pargasi haline geldiler. Her ne kadar, organizasyonun gerilemesi siireci ile downsizing
girisimleri birbiriyle siki1 bir sekilde iliskide olsa da downsizing ile ¢okiis es anlaml
degildir. Downsizing ile ¢okiis birbirine karistirilmis dolayisiyla 6zgiin bir kavram

olarak downsizing, organizasyon teorisi igerisinde gorece olarak az ilgi ¢ekmistir.

Downsizing olgusu mikro bazda da ilgi konusu olmustur. Ornegin, literatiirde islerini
kaybeden bireyler {lizerine yapilmis dnemli sayida calisma vardir. Ayrica downsizing
sonrasi ¢alisanlarin davranislarini inceleyen c¢aligmalar da mevcuttur. Ancak, teori ve
arastirmalarda organizasyonel bazda downsizing siireci ile isgiicli azaltilmasina karsi
gosterilen bireysel tepkilerin tartisilmasi agisindan eksiklikler vardir. Ortaya ¢ikan
downsizing olgusu hakkinda bilinenlerin ¢ogu orgiitlerin yasadiklar1 tecriibelerden
ibarettir. Bu sebeple konu hakkinda bildiklerimiz tanimlayict ve normatiftir.
Downsizingin nasil olustugunu, nasil yonetildigini ve ne tiir etkileri olabilecegini
biliyoruz. Ancak bu konulara iligkin teorik izahlar yetersizdir. Dahasi, farkli
disiplinlerin gelistirdikleri bakis agilar1 downsizingle ilgili kavramlarda kargasa
yaratmaktadir. Bu da, downsizing odakli teori ve arastirmalarin gelistirilmesini

engellemektedir.

1.2 Downsizingin Kapsamm

Downsizing, organizasyonun performansini artirmak kastiyla iggiicliniin azaltilmasini

ongoren bilingli bir organizasyonel karardir (Cameron ve dig.,1991). Downsizingi



organizasyonun hayat dongiisii icinde duraganlasmasi ve ¢okmesi yaklasimlarindan
ayiran iki onemli boyut vardir. a) downsizing karari bilingli bir organizasyonel

tepkimedir. b) downsizing performansi artirmaya yoneliktir.

Cokme (decline) daha genis bir perspektife sahiptir. Organizasyon ile ¢evresinin uyum
saglayamamasini giindeme getirir. Cokme bir tepkime degildir. Cevresel sartlardaki
degisime gerekli tepkiyi verememe (atalet) veya yanlis tepki verme sonucunda
organizasyonun basarisiz olmasidir. Bu sebeple, hayatiyetini kaybetmeye veya ¢cokmeye
yliz tutmus bir organizasyondan ayrilarak daha iyi firsatlar sunan organizasyonlara
gecen calisanlar nedeniyle azalan isgiicii downsizing yapildigi anlamina gelmez. Zira,

buradaki kii¢iilme bilingli (stratejik) degildir.

Dahas1 downsizingden beklentiler Orgiitiin yeniden hayat kazanmasima yoneliktir.
Verilen tepkime organizasyonun performansini artirmak i¢indir. Bu tepkime ¢okiisii
Onlemeye veya tersine ¢evirmeye yonelik olabilir. Ancak ¢okiisle esanlamli degildir.
Oysa literatliirde downsizing ile ¢okiis arasinda kavramsal bir karmasa yasanmaktadir.
Cokiisti getiren cevresel faktorler (Ornegin rekabet, pazar payr kaybi, kitlasan
kaynaklar,vs.) ayni zamanda downsizingi muhtemel bir kurtulus caresi haline de
getirebilirler. Fakat downsizing ¢okiis siireci olmadan da gergeklestirilebilir. Cokiisii
getirecek sartlarin tahmin edilmesi ile birlikte organizasyon, 6nceden tedbir almak adina

kiigiilme stratejileri uygulayabilir.

1.3 Kiig¢iilme Stratejilerinin Siniflandirilmasi

Yukaridaki tartigmalar 15181nda, isletmelerin degisik kaygi ve yontemlerle downsizing
uyguladiklarini ortaya koymaktadir. Buna bagl olarak Legatski (1997) tarafindan sdyle
bir downsizing tiplemesi yapilmistir. Firmalar, stratejik kiictilmeye giderken temel bir
amac giitmektedirler: verimlilik ve etkinligi artirarak firmanin karliligin1 ve finansal
saghgim iyilestirmek. Bu yoniiyle bakildiginda stratejik kiigiilme girisimlerini tipki
stireclerin  yeniden diizenlenmesi, organizasyon yapisinin yenilenmesi, hatta
organizasyonun yonetim felsefesinin degismesi (TKY gibi) seklindeki ‘yeniden
yapilanma’ tesebbiislerinden bir tanesi olarak degerlendirmek miimkiindiir. Hatta biitiin

bu uygulamalarin stratejik kiigiilme ile sonu¢lanmasi da miimkiindiir.



Sekil 1:Kii¢tlilme Stratejilerinin Smiflandirilmasi

I Stratejik Kiiglilme (Downsizing) I

Kapsam Kiiciiltme (Downscoping) Ol¢ek Kiigiiltme (Downscaling)
-Isletme veya Is Birimlerinin; -Siireglerin yeniden diizenlenmesi
-Uriin veya Hizmet Cesitlerinin -Organizasyonun yapisinin yenilenmesi
azaltilmasi -Teknolojinin yenilenmesi

Kaynak: Coskun ve Birgili (2001)

Kapsam Kiigiiltme Stratejileri, asir1 farklilasmadan kaynaklanan hantallasma, atil
kapasite, yiiksek maliyet ve diisiik verimlilige bagli olarak rekabet giiciiniin azalmasi
(Bourgeois, 1991; Hoskisson ve Hitt, 1994) ve stratejik denetimin giiclesmesi gibi
problemlerin iistesinden gelmek i¢in bagvurulan bir kii¢lilme yontemidir. Bu bakimdan
downscoping ‘organizasyonun stratejik denetimine konu olacak alanlarin daraltilmasi’
(Legatski, 1997: 3) olarak adlandirilabilir. Bunun i¢in organizasyonun sahip oldugu
isletme veya is birimi sayisinin veya sundugu iiriin veya hizmetlerin veya bunlarin her

ikisinin birden azaltilmas1 s6z konusudur.

Olgek Kiigiiltme ~Stratejileri ise ‘organizasyonun olgegini kiiciiltmek yoluyla
kaynaklariin daha etkin kullanilmasin1 saglamaya yonelik stratejik girisimler’
(Legatski, 1997:4) olarak tanimlanabilir. Eger 6lgek kiiciiltmeden amag firmanin sahip
oldugu rekabetci pozisyonu operasyonlarda ve siireclerde ‘hassas ayarlamalar-
azaltmalar’ yaparak verimliligi artirmak seklinde muhafaza etmek ise bu durumda
savunmaci Olcek kiiciiltme stratejisi so6z konusudur. Eger firmanin yapisinda,
teknolojisinde ve birimleri arasindaki iliskilerde Onemli derecede degisiklikler s6z

konusu ise bu durumda saldirgan stratejilerden s6z edilir.

1.4 Downsizing Siireci

Downsizing siireci ile ilgili farkli yaklagimlar s6z konusudur. Normatif bir perspektiften

baktigimizda downsizing siireci, kiigiilmedeki hedefin ne oldugu, hangi yaklagimin
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uygulanacagi, kii¢iilmenin nasil yiiriirliige konacagi kiiciilmenin isten ¢ikarilan ve ise

devam edenlere olan etkisinin nasil yonetilecegi gibi konular1 icermektedir.

1.4.1 Downsizing Hedef ve Stratejileri

Downsizing bir orgiitsel tepki olarak stratejik re-oryantasyonun (cevre sartlarina
yeniden uyarlama) bir boliimii olarak veya kii¢iilmeyi iyilestirme yoniinde sarf edilen
cabalar olarak seg¢ilebilir (Freeman ve Cameron, 1992). Her iki durumda da downsizing
karar siireci uzun donemli Orgiitsel stratejiyi destekleyen ve tasarimlayan iyi
diizenlenmis ve atilimci bir slire¢ veya kiigiik bir ¢aba ile siire¢ ve sonuclari gelecek i¢in

arzu edilen durumla tutarli bir sekilde tepkici olabilir (Kozlowski ve dig., 1991).

Downsizing ister atilimci ister tepkici olsun, temel diigsiince organizasyonun hangi
kisimlarinin kiictiltiilecegi ve bunun nasil basarilacagidir. Bu kisimlarda kiiglilmeye
gitme, degisik birimlerin kombinasyonu seklinde olabilir. Ornegin, downsizing iilkeler,
bolgeler veya 6zel yerler (sirket genel merkezi, atil veya kullanilmayan bir tesis alani)
gibi cografi yerlesime odaklanabilir. Imalat, IK, Ar-Ge veya liizumsuz, eskimis, fazlalik
mevki veya nitelikler downsizinge konu olabilir. Dahasi, downsizing karar vermeyi
esnek ve hizli hale getirebilmek i¢in idareci diizeyindeki c¢alisanlarin sayisinin
azaltilmasina da odaklanabilir. Hedef belirlemenin bu formu siklikla yeniden yapilanma
ve islerin yeniden tasarimiyla ilintilidir. Downsizingin herhangi bir stratejik hedefe

yonelik olmadan, sadece personel azaltilmasi olarak gerceklestirilmesi de miimkiindiir.

Downsizing stratejileri hedef belirlenmis olsun veya olmasin, yoneticilerin kiiciilmeyi
gergeklestirme yontemlerine baglidir. Genel olarak downsizing stratejileri siki denetim
altinda, hizli ve ¢alisanlara daha ¢ok olumsuz etkileri olan, hi¢bir yardim s6z konusu
olmaksizin yapilan siirekli isten ¢ikarmayi daha az bir Orgiitsel denetim, daha yavas
kiiciiltmeler ve ¢alisanlar lizerinde daha az olumsuz etkiler 6nererek bir diizene sokar
(Greenhalgh, ve dig., 1988). Daha otesi, strateji se¢imi biiylik Olclide isten ¢ikarilan
personel iizerinde downsizingin etkilerini minimize etmeye yonelik olmasina ragmen,
ise devam eden personel iizerindeki etkileri de goz oniine almmalidir. ise devam
edenlerin downsizing siirecine olan ortak tepkileri, gelecekteki orgiitsel etkinligin

ipuclarini olusturur.
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1.4.2 Gecisin Yonetimi ve Miidahaleler

Downsizingin hedefleri ve mekanizmasi belirlendikten sonra siire¢ yiiriirliige konulmali
ve yonetilmelidir. Hem isine son verilen hem de g¢alismaya devam eden personele
yardim ve destek bu noktada ana konudur. Calisanlar i¢in ortaya c¢ikan belirsizligi
gidermek lizere yaygin bir iletisim c¢aligmasi baslatilir. Yapilacak diger miidahaleler
arasinda bagka is bulma konusunda yardim,danismanlik ve yeniden egitim gelmektedir.
Bu miidahalelerin temel fonksiyonu, downsizing siirecinin negatif etkilerini
hafifletmektir. Buradaki ama¢ hem ayrilan hem de kalan ¢alisanlarin downsizing
siirecini kabul ederek yeni rollerine hazirlanmalarini saglamaktir. Bu yonii ile
miidahaleler hem ayrilan hem de kalan personel {izerinde dogrudan etkiye sahiptir.
Daha 6nemlisi, kalan personelin genel tepkileri goz o6nilinde bulunduruldugunda 6rgiitiin

biitiinii tizerinde dogrudan etkiye sahiptir.
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2. STRATEJIK KUCULMENIN iDEOLOJIK TEMELLERI

Downsizingin etkilerinin sadece ekonomik olmamasi, psikolojik ve sosyal boyutlar
itibariyle genis kitlelere ulasmasi, bu yonetim uygulamasimnin arkasindaki ideolojik
motiflerin sorgulanmasi geregini de beraberinde getirmektedir. Yonetim yaklasimlarinin
genel siyasi ve sosyal havadan ayr diisiiniilemeyecegi varsayimindan hareketle, 1980
ve Ozellikle 1990’lardan bu yana siyasi, sosyal, teknolojik ve ekonomik alanda yasanan
gelismeler sosyal ve ahlaki boyutu tartismaya acik olan bu yOnetim aracinin

arkasindaki ideolojik temellerin sekillenmesine ve gliglenmesine sebep olmustur.

1980’lerden itibaren yasanan neo-liberal dalga sonucunda 6zellestirmenin ¢ok genel bir
kabul gormesine bagli olarak ‘yOnetimin rasyonel bir fonksiyon’ oldugu ve olmasi
gerektigine iliskin kanaatler giiclenmistir. Rasyonalizmin 6n plana ¢ikmasi ile birlikte
‘igveren ile iggdren arasindaki sosyal akit, baglilik’ gibi kavramlar anlam erozyonuna
ugramaya baslamigtir. Neo-liberalizmin vurgu yaptigt bir baska konu ise ‘birey
odaklilik” olmustur. Bireyin kendini ifade edebilmesi, potansiyelini ortaya koyabilmesi,
yaraticilik  yOniinii  gelistirmesi i¢in  Orgiitsel smurlamalarin = gevsetilmesi  ve
empowerment ile bireyin gili¢lendirilmesi gerektigine dair diisiinceler yaygin kabul
gérmeye baslamustir. iste liberalizmin bu iki prensibine (girisimlerin dzellestirilmesi ve
bireyin Ozgiirlestirilmesi) ek olarak ekonomik (rekabetin yogunlagmasi) ve teknolojik
(bilgi teknolojisine bagli olarak iletisim ve ulasimda yasanan gelismelerin yeni
orgiitlenme bigimlerini miimkiin kilmasi) alanlarda yasanan gelismeler, downsizing
uygulamalarini makul ve hatta arzu edilebilir hale getiren yonetim ideolojilerinin
temellerini olusturmaktadir. 1990’larda Batida reva¢ bulan iki ydnetsel ideoloji
downsizing uygulamalarmin yayginlagsmasini kismen de olsa agiklamaktadir. Bunlar
‘Calisanin  Ozgiiveni (employee self-reliance) Ideolojisi’ ve ‘Biirokratiksizlestirme

(debreaucratization) ideolojisidir.

Batida, lilkemizde ve diinyanin degisik yerlerinde isletmeler c¢aligsan sayilarinda 6nemli
oranda indirimlere gitmektedirler. Downsizingi degisik boyutlariyla (uygulama,
organizasyonu yeniden yapilandirma, caligsanlar iizerindeki etkilerini yonetme gibi)

inceleyen c¢alismalarin varligina karsilik, boylesi bir girisimi makul kilacak yonetsel
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ideolojinin koklerinin nerelere uzandigina iliskin ¢alismalar yok gibidir. Bu boliimde

downsizingin ideolojik temelleri ele alinacaktir.

Tarihi bir yaklagimla stratejik kiiglilmenin kar amacl organizasyonlarin sikca
basvurduklar1 bir yonetsel ara¢ oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle kriz
donemlerinde ve {iriin veya hizmete olan talebin azaldig1 zamanlarda bu durum kendini
gostermektedir. Bu konuya iliskin calismalar o6zellikle karlilik oranlarinda ciddi
diisiislerin goriildiigli durumlarda, yoneticilerin en yaygin olarak bagvurduklari ¢arelerin
basinda ¢alisan sayisini azaltmak (DeWitt, 1998) oldugunu gostermektedir. Boyle bir
durumda ekonomik mantik kii¢iilmeyi makul gostermektedir: Kar diistiiglinde yonetim,
ya ¢alisanlara yapilan 6demelerin azaltilmasi 6rneginde sabit maliyetleri kisacaktir veya
cok hizli bir sekilde yeni gelir kaynaklar1 bulacaktir. Bu bakimdan, kii¢ctilmenin sirketin

finansal problemlerine verilmis rasyonel ekonomik bir tepkime oldugu iddia edilebilir.

Ancak, kiiglilmenin sadece karliligt diisen veya finansal sikintida olan
organizasyonlarda uygulandig1 soylenemez. Sirketler rekabet gii¢lerini artirmak adina
da hem kamu hem o6zel sektorlerde siirekli isten ¢ikarma yontemine bagvurmaktadir.
ABD’de yapilan ¢alismalar sirketlerin gelirlerinin artmasina karsilik ¢alisan sayilarinin

ozellikle 1990’larda azaldigin1 gostermektedir (McKinsey, 1998: 199).

Peki finansal sagligi yerinde organizasyonlar 1990’larda gelirlerinin artmasina karsilik
ni¢in calisan sayilarin1 azaltma ihtiyact duymuslardir? Bu alanda yapilan caligsmalar,
kiigiilmenin iyi durumdaki firmalarin daha verimli ve etkin olmasi i¢in se¢ilmis bir yol
oldugunu ortaya koymaktadir. Etkinlik ihtiyact ise, kiiresel rekabetin artmasi ve
firmalarin daha hizli ve etkin bir yapida olmalarin1i mecbur kilan hiper-rekabetci ¢evre
sartlarinin varligina dayandirilmaktadir (D’Aveni, 1994). Bu sdyleme gore biiyiik
organizasyonlar yavas ve verimsizdirler. Organizasyonun daha verimli, kivrak ve esnek
olmalar1 i¢in kiiclilmeleri kaginilmazdir. Danigmanlar, yoneticilere organizasyonlarinin
yalin olmalari, yalin kalmalar1 ve kendilerini rekabet¢i olmaktan alikoyan ‘yaglardan’

kurtulmalarmi salik vermektedirler (Tomasko, 1987).

Ancak, biitin bu iddialara karsilik finansal olarak saglikli firmalarda uygulanan
kiiciilme girisimlerinin bu firmalar1 daha rekabetci, karli veya maliyet avantajina sahip

bir konuma getirdigine dair bulgular kesin bir yargi olusturacak kadar net degildir.
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Kiiclilmeye gitmis ve gitmemis firmalarin karsilastirlldigi calismalarda, kiigiilen
firmalarin ¢cok daha diisiik karlilik oranlarina sahip olduklar1 (De Mause ve dig., 1994)
veya downsizing yapmayan firmalardan daha karli ve etkin olmadiklari (Mentzer, 1996)
tespit edilmistir. Kii¢iilmenin yeni iiriin gelistirme ¢aligmalarini sekteye ugrattigi ve
firmanin rekabetgi konumunu zayiflattifi yoniinde de bulgular vardir. Dahasi,
downsizing calisanlarin moralleri ve organizasyona bagliliklar1 {izerinde olumsuz etkisi

sebebiyle ‘yabancilagma’ ve isgiicli devrinde artisa da sebep olmaktadir (Mone, 1994).

Tek tek bakildiginda bazi organizasyonlarin kiigiilmeden bekledikleri fayday: elde
ettiklerine siiphe yoktur. Ancak, finansal olarak iyi durumda olan firmalarin kiigiilme
yoluna gitmelerinin beklenen fayday1 saglamadigina iliskin bulgular ¢cok daha fazladir.
Kii¢iilmenin beklenen fayday1 saglamadigina iliskin bunca bulguya ragmen firma ve
devlet yoneticilerinin kiigiilmeye bu kadar istiyakla yaklagmalarmin sorgulanmasi
gerekmektedir. Bu boliimde ‘nigin kiicilme?’ ve ‘kiiclilmenin arkasindaki sosyal,

yonetsel saiklar nelerdir?’ sorularina cevap aranacaktir.

Bu alanda yaptig1 calismalarla bilinen Mckinsey’e (1998: 202) gore kiigiilmenin
arkasindaki giidiileri iki teori ile agiklamak miimkiindiir: ‘Calisanin 6zgiiveni ideolojisi
ve biirokratiksizlestirme ideolojisi. Bu iki teorinin 6ziinde su iddia yer almaktadir: her
ne kadar kii¢iilmenin arkasinda belli oranda ekonomik, sosyal ve siyasi gli¢ler yer
almakta ise de, kiiclilmeyi hizlandiran ana etmen, yoneticilerin bunun kabul edilebilir ve

muhtemelen uygun bir strateji olduguna dair yaygin inanglardir.

2.1. ideolojinin Orgiitsel Fonksiyonlar

Burada Beyer’in (1981:166) tanimindan hareketle ideolojiyi ‘bazi insanlar1 bir arada
tutan ve diinyalar1 sebep-sonug iliskisi igerisinde acgiklayan gorece tutarli inanglar seti’
seklinde ifade etmek miimkiindiir. Her ne kadar ideolojiler degerlerden farkli iseler de,
Yonetim ideolojileri agisindan bakildiginda ideolojiler, degerleri ve normatif bazi
unsurlart da kapsar. Bu bakimdan ydnetim ideolojilerinin ayirt edilebilir kiiltiirel
ortamlardan, farkli tarihi kavramlardan ve gorece giiglii kurumsal yapilardan elde

edildikleri veya etkilendikleri sdylenebilir (McKinsey, 1998: 203).
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Yonetim ideolojileri organizasyonlarda bir dizi fonksiyona sahiptir. ilk olarak
yonetimin davramislarim  diizenler ve yonlendirirler. Ornegin, Meyer’in (1982)
bulgularina goére yonetiminin ‘yalin ve a¢’ olarak tanimlandig1 bir hastane yonetiminin
greve tepkisi, yonetimi ‘girisimci ve ¢ogulcu’ olarak tanimlanan hastaneden ¢ok farkli

olmustur.

Yonetsel ideolojinin ikinci fonksiyonu ise ‘belirsizligi azaltmadir’. Bu sayede ¢evrenin
standart bir yorumu miimkiin olmakta, ‘disarida olup biteni yorumlamada’ belirsizlik
azalmakta ve bu sayede bilgi isleme ihtiyaci ve siiresini azaltmaktadir. Gergekten de,
‘kaotik’ olarak tanimlanan ancak siirekli olarak yorumlanmasi gereken bir ¢evrede bu

islev icin kullanilabilecek her ara¢ yonetim agisindan ¢ekici bulunmaktadir.

Ideolojinin {iciincii fonksiyonu ise, yonetimin giinliik olarak karsilastigi karmasik
sorunlar1 ¢6zmek icin -rasyonellik normu ile hizli eylem normu arasindaki tutarsizligi
giderme adina-sagladigi vasattir. Thompson’a (1967) gore c¢agdas organizasyonlar
rasyonellik normu altinda faaliyette bulunmak zorundadirlar. Organizasyonlarin
faaliyetlerinin belirli amaglara yonelik olmasi ve bu amaglarin en azindan kabul
edilebilir oranda gerceklesmesi gerektigine iliskin gii¢lii bir beklenti vardir.
Thompson’un  deyimiyle:  ‘Milyonlarca  insan, hayatlarmin  bagli  oldugu
organizasyonlarin, bir gayeye yonelik ve etkin eylemler yapacagi varsayimiyla yasarlar’
(Thompson, 1967:8). Buna karsilik, son donemlerde yoneticilerin eylemlerinin hizli
olmasindan kaynaklanan birbiriyle c¢atisan normlar ortaya ¢ikmaktadir. Hizh
davranmay1 gerektiren gerekcelerin basinda hiper-rekabetci cevre ve hizli stratejik karar

alma ihtiyac1 gelmektedir (D’ Aveni, 1994).

2.2 Cahsanmin Ozgiiveni Ideolojisi

McKinsey’in (1998) smiflandirmasina gore kiiclilmeyi mazur ve makul bulan ilk
yonetsel ideoloji ‘calisanin Gzgiiveni’ seklinde adlandirilabilir. Giderek daha
belirginlesen ve yaygin kabul goren bu ideolojiye gore, isveren-yonetim ile is goren
arasinda geleneksel olarak var olan ‘giiven ve baglilik’ temelli is akdinin mantigina gore
1§ gorenin gosterecegi bu bagliliga karsilik isverenin kendisine ‘istikrarli bir istthdam’

giivencesi sunmasi s6z konusudur. Oysa ¢evrenin degisim hiz1 arttikca, rekabetci baski
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yogunlastikca ve esneklik geregi kendisini hissettirdik¢e, isletmenin calisana is
giivencesi sunma imkan ve 0zgiirliigi daralmaktadir. Bunun i¢in is goérenin kendisini
giiclendirerek ‘kendi giivencesini kendisi yaratmasi’ gerekmektedir. Bu anlayis is goren
ile calistig1 organizasyon arasindaki sosyal akdin dogasmin giderek degistiginin bir

ifadesi dahasi, giderek bir yonetim ideolojisi olarak kendini gdstermeye baslamasidir.

Bu konuda 6ncii ¢aligmalardan bir tanesi O’Reilly (1994) tarafindan yapilmistir. Buna
gore, Amerikan firmalarinin bazilar1 ¢aliganlar ile aralarinda siiregelen geleneksel
sosyal kontrat (is giivencesine karsilik isyerine-ise baglilik) anlayisimi terk
etmektedirler. Yoneticiler, baghlik yaklasimindan vazge¢cmekte ve ¢alisanlardan, sirket
icinde yeni gorevler alabilmek icin gerekli olan egitim ihtiyacini da karsilamak dahil
olmak tizere ‘istihdam edilebilirliklerini siirdiirme sorumlulugunu’ beklemektedirler.
Buna bagl olarak, geleneksel is giivencesi garantisi yaklasimi da terk edilmektedir.
Bunun en carpici 6rnegini bir banka iist yoneticisinin, isten ¢ikarilan orta yaslarda bir
calisana iliskin goriisleriyle 6zetlemektedir: ‘Sanki biz kendisine yeni bir is bulmaya s6z

vermisiz gibi davrandi. Boyle bir sézlimiiz yok O’Reilly (1994:46).

Calisanin 6zgiiveni ideolojisinin temellerini atan diger arastirmalarda da (Noer, 1993;
Hakim, 1994) uzun dénemde bir kisinin kendisini bir organizasyona bagli hissetmesinin
hem kisiye hem de organizasyona yarar getirmeyecegini; ¢alisanlarin kendine 6z-
giivenlerinin saglanmasi ile is gilivencelerini ‘kendilerinin elde edeceklerini’, bu
Ozgiiven sayesinde daha etkin c¢alisacaklarin1 vurgulayan yonetici ve is gorenlerden
ornekler verilmektedir. Bu ¢alismalarda isten ¢ikarildiktan sonra daha iyi bir is imkan
bulan is gorenlerden 6rnekler verilmektedir. Bu bakimdan, hangi firma igin caligirsa
caligsin ‘is goren kendisini kendi igvereni (self-employed) olarak goérmeli ve kontrat
usulii calistig1 varsayimui ile kendi isiyle ilgili gelisme ve yenilikleri takip ederek kendini

giiclendirmelidir.

Yukarida cergevesi ¢izilen ‘0zgiiven ideolojisinin’ calisanlar, igin oOzellikle isten
cikarmalarin kronik oldugu cevrelerde bir dizi potansiyel faydaya sahip oldugu ifade
edilmektedir. Ancak ‘ideolojilerin ¢evre ile ideolojik iddialar1 tutarli hale getirmek icin
cevreyi etkiledigi’ varsayimindan hareketle ‘calisanin Ozgiiveni ideolojisi’ kabul
gordiikce, calisan ile sirketi arasindaki sosyal baglarin zayiflamasina bagl olarak isten

cikarmalarda keyfiligin artacagi da sdylenebilir. Zira, boylesi bir ideolojik atmosferde
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yoneticilerin eylemlerini mesrulastirmalari, karsit iddialar1 bastirmalart ve kaale
almamalari ¢cok daha kolay ve muhtemeldir. Eger bu ideolojinin iist yoneticiler arasinda
kurumsallagsmas1 saglanirsa, yoneticilerin downsizing uygulamalarindan dogabilecek

‘etiksel Urpertileri’ azalacaktir.

Ulkemiz agisindan bu konuya bakildiginda, ‘vahsi kapitalizmin uzantisi’ seklinde
algilanabilecek bu yaklasimin kabul bulmasi ¢ok kolay goéziikmemektedir. Bu alanda
hukuki ¢erceve de en azindan su asamada isten ¢ikarmalar1 giinliik rutine ¢evirebilecek
uygulamalara izin vermemektedir. Dahasi, bu ideoloji hala revacta olan Japon Yo6netim
Bicimi ile uyum saglamamaktadir. Ancak ‘kar’ pesinde olan her kurumun
yoneticilerinin biling altlarinda ‘organizasyonda tanimlanmis her isin outsource
edilmesi, beceremeyenlerin yerine aninda daha beceriklilerin ikame edilmesi’ hissinin

yattigini sdylemek en azindan kapitalizmin mantigina ters diisen bir ifade olmaz.

2.3. Biirokratiksizlestirme ideolojisi

Kii¢iilmeyi makul kilip yayginlastiran ideolojilerden ikincisi Biirokratiksizlestirme
Ideolojisidir. Geleneksel ydnetim teorilerinin kilometre taslarindan olan biirokratik
yonetimin etkin bir orgiitlenme modeli sunduguna iliskin goriislerin yaninda, gliniimiiz
yonetim felsefeleri ve gereklerine yeterince cevap veremedigi ve igerisinde bir dizi
belirsizlikleri barindirdigina iligkin goriislere yonetim yazininda sik¢a rastlanmaktadir.
Ozellikle Durumsallik Yaklasimi gercevesinde &nemli orandaki belirsizlik sebebiyle,
organizasyonlarin yiiksek bilgi isleme kapasitelerine sahip esnek bir yapiya ihtiyag
duyduklari, ademi merkezilesmeleri ve standart recetelerden kaginmalar1 gerektigine
iligkin goriisler kabul gérmeye baslamistir. 1960 ve 1970’lerde sekillenen bu yaklasimin
Weber’in temellerini attig1 Biirokratik Yonetim yaklagiminin ziddma bir gidise temas
ettigi agiktir. Buna ek olarak esnek ve yalin organizasyonlar, degisim miihendisligi gibi
yeni yonetim yaklasimlari hep ¢evredeki belirsizlige aninda cevap vermeye yonelik,
strecleri ve hantalligt azaltici, karar vermeyi hizlandirict ve dolayis1 ile
biirokratiklesmeyi Onlemeye yonelik girisimlerdir. Biitiin bu girisimlerin {izerine
biirokratiksizlestirme ideolojisi ve buna bagli olarak gerceklestirilen downsizing

uygulamalarinin mesrulastigi bir yonetsel ortam insa edilmektedir.
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Biirokratiksizlestirme ideolojisinin ifadesini buldugu ilk ¢alismalardan bir tanesi Peters
(1987) tarafindan kaleme alinmistir. Kaosta Basar1 adli bu eserde Peters
‘biirokratiklesmeye kars1 kampanya stratejik onceliklerin birinci sirasinda yer almalidir’
(1987: 453) seklinde 6zetledigi diislincesini desteklemek amaciyla biirokratiklesmeden
dogan bir dizi orgiitsel hastaliga deginmektedir. Bu hastaligin semptomlar1 arasinda
‘asirt kirtasiye’, kalin bir islemler rehberi, uzun bir ‘yapilacaklar listesi’, park yerinde

rezerve edilmis alanlarin coklugu basta gelmektedir.

Biirokrasiye karst gorlis bildirenlerin bir diger dayanagi ise onun kisisel serbestligi
bastirdig1 iddiasidir. Bu iddiaya gore ‘biirokratik organizasyonlardaki ¢alisma hayati,
Ozgiir bir lilkedekinden daha cok otoriter bir devletteki hayata benzemektedir’ (Princhot
ve Princhot, 1994: xv). Bu bakimdan, biirokratiklesmeyi gidermeye yonelik receteler
ayni zamanda biirokrasi tarafindan empoze edilmis kdleligin sona erdirilmesi, yonetim
hiyerarsisinden kurtulmak ve sirketi 6zgilir bir dizi takima doniistiirmek i¢in ¢6zim
onerileri anlamimna gelmektedir. Bu sayede firma bireysel yeteneklerini ortaya
koyabilen, miisterilerin beklentilerine daha saglikli cevap verebilen ve daha hayat dolu

calisanlardan miitesekkil bir yapiya kavugmus olacaktir.

Biirokratiksizlestirme ideolojisi 1980’lerden bu yana devlet yonetiminin kiigiiltiilmesi,
devletin iglevlerinin yeniden tanimlanmasi ve daraltilmasina iliskin neo-liberal sdylemle
de ortiismektedir. Bu diislinceye gore biirokrasi diisiik ekonomik biiylime, istihdam
eksikligi, girisimci eksikligi ve tilkenin rekabet giicliniin diismesi gibi bir dizi problemin
kaynagini olusturmaktadir. Bu sdylem hem Batida hem de iilkemizde olduk¢a revag
bulmus ve sonugta isletme yonetimi acisindan da etkisini gostermistir. Devletin yeniden
yapilanma ihtiyact ne ise, sirketlerin yeniden yapilanma, silireglerini, iiriin ve

hizmetlerini yeniden tanimlamasi ayni seydir.

Gergekten de siyasi arenada biirokrasi aleyhinde tezahiir eden bu diislincenin isletme
yonetimi alaninda downsizing girisimlerine temel teskil eden ideoloji ile oldukca
ortiistiigli goriilecektir. Devlet organlarinda, biirokrasinin yonetimi olumsuz etkiledigi
ve bunun i¢in elimine edilmesi gerektigine iligkin goriisiin isletmelerde yansiyisinin
tipik gostergesi olarak, orta kademe yoOnetim alanlarmin kaldirilmas: ve
organizasyonlarin giderek daha yalinlastirilmast gerektigi iddias: ortaya konabilir. Son

donemlerde yaygin olarak goriilmeye baglanan ‘beyaz-yakali’ calisanlarin da isten

19



cikarilmasi bir anlamda ‘biirokratik yeniden yapilanma’ seklinde degerlendirilebilir. Bu
girisimlerin Tiirk isletmeleri a¢isindan daha iyi bir performans anlamina gelip gelmedigi
ilerideki boliimlerde ele alinacaktir. Bu asamada sunu iddia etmek miimkiindiir:
biirokratiksizlestirme ideolojisi yonetim {izerinde ‘yeniden yapilanma’ adina bir baski

olusturmakta ve bu baski da genellikle downsizing ile sonuglanmaktadir.

Biirokratiksizlestirme ideolojisini besleyen bir diger etmen ise ‘kiiclik giizeldir’
ifadesiyle Ozetlenen, kiigiikk olana gosterilen olumlu yaklasim ve biiyiik
organizasyonlarin hantalligindan kaynaklanan giivensizliktir. Tiirkiye acisindan
sOylenecek olursa, genellikle biiylik kamu isletmelerinin zarar etmelerine karsilik
Gaziantep, K. Marasg, Denizli, Corum, Konya gibi bolgelerde giderek yayginlasan ve
Tiirkiye’nin ekonomik giiciine gii¢c katan KOBI’lerin gosterdikleri performans, miimkiin
olan alanlarda kiigiik yapilarin daha basarili olduklarina dair inanc1i da
kuvvetlendirmektedir. Aslinda, kiiclik isletmelerin bir dizi stratejik iistiinliige sahip
olduklar1 ifade edilmektedir (Dinger, 1996). Bu mesajlarda genellikle kii¢iik 6l¢egin
esneklik, yiiksek kapasite kullanimi ve buna bagli olarak rekabet giicii seklinde
yorumlandig1 goriilmektedir. Oysa, kiigiik 0lgegin tek basina basariy1 ve rekabet giiclinii
garanti etmedigini de sdylemek gerekir. Ancak, kii¢iikliige yapilan bu vurgunun

psikolojik yansimasi olarak downsizing seklinde tezahiir etmesi kaginilmaz olmaktadir.

Bu noktada, yoneticilerin ‘siyaset riizgarina’ gore hareket eden ve diger biitiin kaygilar
g0z ard1 edebilen bir diislincel yapiya sahip olduklarini1 soylemenin miimkiin olmadigini
belirtmek gerekir. Elbette, downsizing kararini uygulamaya gecirmeden 6nce bunun
kisa ve uzun vadede firma adina doguracagi olumlu ve olumsuz sonuglari tartigmakta ve
dikkate almaktadirlar. Buradaki sorun yonetimin niyetinden degil belirsizlikten
kaynaklanmaktadir. Herhangi bir derecede belirsizlik ortaminda yapilan tercihlerin
sonuglarinin tahmin edilebilirligi smirlidir. Bu 6zellikle maliyetleri diisiirme, kari
artirma giicii ve somut finansal sonuglar dogurma etkilerinin tahmin edilebilirligi gii¢
olan downsizing uygulamalari i¢in dogru bir ifadedir (Cascio, 1993). Belirsizligin s6z
konusu oldugu durumlarda ise, yukarida ifade edildigi gibi, bir belirsizlik azaltma arac1
olarak ideolojiler devreye girmektedir. Simdiye kadar ki tartigmalar 1s18inda sunu
sOylemek miimkiindiir: ‘calisanin  6zgiiveni ideolojisi’ ve ‘biirokratiksizlestirme

ideolojisi’ yonetsel kararlarda belirsizligi giderici birer ara¢ olarak kullanilmaktadirlar
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ve bu iki ideoloji de yonetimin downsizing uygulamalarini mesru ve makul gérmesini

saglayacak ‘rasyonalite’ ve ‘zihinsel rahatlik’ altyapisini saglamaktadirlar.

Icerik olarak farkli goziikseler de bu iki ideolojinin ortak yonlerinin amiyane deyisle
‘topu calisana atmak’ oldugu goriilmektedir. Calisanin Ozgiiveni ideolojisine gore
calisan ‘istihdaminin siirdiiriilebilir olusundan’ bizzat kendisi sorumludur. Calisan,
organizasyonun yeteneklerine ihtiya¢c duydugu (is verdigi) niteliklere haiz olma ve isi
‘hak etme’ konusundan bizzat sorumludur. Biirokratiksizlestirme Ideolojisi ise ¢alisanin
yaraticiliginin ve potansiyelinin agiga c¢ikarilabilmesi igin ‘Ozgiirlestirilmesi’ yani
bilirokratik baskilardan kurtarilmasi gerektigini ifade etmekte ve ¢alisan bu 06zgiir
ortamda organizasyona yaptig1 katki ile is hayatinin daha canli ve rekabet¢i bir yapiya
kavusacagi sOylenmektedir. Bu iki ideoloji hem birbirini desteklemekte hem de
downsizingin kabul edilebilir hatta arzu edilebilir bir yonetim uygulamasi olduguna

iliskin diistincelere zemin hazirlamaktadir.
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3. KUCULMENIN ORGUT VE CALISANLAR UZERINDEKI ETKILERI VE
BUNLARIN YONETIMIi

Downsizingin etkileri incelenirken konuya iki boyuttan yaklagmak gerekir. Birincisi
orgiite etkileri; ikincisi ise calisanlara etkileri. Elbette bu iki boyut birbirine baglh ve
karsilikli etkilesim igerisindedir. Bu noktada oncelikli olarak literatiirde ‘downsizing
uygulamasinin orgiit agisindan beklenen finansal iyilestirmeyi saglayip saglamadiginin
belirlenmesi ve buna ilave olarak calisanlarin bu uygulamadan nasil etkilendiklerinin
tespit edilmesi gerekmektedir. Downsizingin etkin yonetimi ancak bu uygulamanin

orgiit ve ¢alisanlar lizerindeki etkilerinin belirlenmesiyle miimkiindiir.

3.1 Downsizing Uygulamalariin Orgiitsel Etkileri

Bu alanda yapilan caligmalar downsizing sonrasinda organizasyonda kademelerin
azalacag, iletisimin artacagi, siireclerin azalmasiyla birlikte is akisinin hizlanacagi ve
biitlin bunlara bagh olarak orgilitiin verimlilik ve etkinliginin artacagina isaret
etmektedir. Biitiin bunlarin sonunda downsizingin arkasindaki temel giidii olan finansal
performansta iyilesme ve kiiresel diizeyde rekabet giicii kazanma amaglarina da

ulasilmis olacaktir.

Downsizing konusunda en fazla calismanin yapildigi ABD’de bu uygulamadan
beklenen yiiksek karlilik, hisse senedi degerlerinin artist ve yatirimin getirisinin
yiikselmesi gibi ekonomik faydalarin genellikle gergeklesmedigine dair bulgular
yaygindir (Cascio, 1993). Lesly ve Light (1992) tarafindan yapilan bir ¢aligmada ise
downsizing uygulayan 547 organizasyondan sadece % 43.5’inin karliliklarini
yiikseltmeyi basardiklar1 belirlenmistir. Ayni1 sekilde Cameron ve dig., (1991) bu
konuda yaptiklar1 bir calismada, calisanlarin downsizing uygulamasindan sonra

firmalarin etkinliginin artmadig1 goriisiinde olduklarini tespit etmislerdir.

DeMeuse ve dig., (1994) yaptiklar1 yazin incelemesinde downsizing uygulamasi lehinde

ve aleyhinde ki iddialar1 su sekilde 6zetlemislerdir:
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Tablo 3.1: Downsizing Lehinde ve Aleyhinde Iddialar

Downsizing Lehindeki Iddialar

Faaliyet (iscilik) maliyetlerini duigiiriir,
Gereksiz yonetim kademelerini yok eder. Bdylece...
e  Miisteri beklentilerine kars1 daha duyarli olunur,
o Tletisim etkinlesir,
e Karar alma siirecinde kolaylagma saglanir,
e (Calisanlarin daha fazla katilimi gergeklesir,
e Uriin gelistirme siireci hizlanir.
Sirket faaliyetlerinde akiskanligi saglar,

Organizasyonda etkinligi artirir,

Sirketin kiiresel rekabet giiciinii artirir.

Downsizing Aleyhindeki iddialar

Sirket performansinda anlamli bir artis saglamaz,

Calisanlar downsizing sonucunda ihanete ugramis, ofkeli, lirkmiis ve kafalar
karismis oldugundan kalitede ve verimlilikte diisiis goriiliir,

Karlilikta diisiis yasanir,

Isletmenin finansal problemi oldugu kanaatinin yayilmasi sonucunda hisse senetleri
degerlerinde diisiise sebep olur,

Calisanlarin moral ve is tatminlerinin azalmasina bagli olarak yorgunluk,
devamsizlik ve isgiicii devir hizinda artisa sebep olur,

Calisanlarin is yiiklerinin artmasina sebep olur,

Isletmenin saglik giderlerinde artisa sebep olur,

Isletmeye baglilig1 ve sadakati azalttigindan yiiksek isgiicii devir hizina ve isletme
aleyhinde agilan tazminat-haksiz ¢ikarma davalarinda artisa sebep olur,
Calisanlarin firmaya-6zgii tecriibe ve becerilerinin heba olmasina sebep olur,
Tazminat giderlerinde artisa sebep olur,

Sendika olan iligkilerde , giivensizlik ve iletisimsizlige bagl olarak gerilime sebep
olur,

Olumsuz yayinlardan dolay1 firmanin halkla iligkilerinde problem yasanir,

Sagladigi toplam getiri maliyetlerinden daha diisiiktiir.

Kaynak: DeMeuse, ve dig., (1994: 523-524).
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Orgiitsel downsizing birkag strateji ile veya stratejilerin kombinasyonu ile
gerceklestirilebilir. Bu stratejiler downsizingin hedefindeki bireyleri dogrudan etkiler.
Ornegin, isten ayrilan veya erken emeklilife sevk edilen ¢alisanlar islerini ve diizenli
gelir kaynaklarin1 kaybetme gercegi ile basa ¢ikmak zorundadirlar. Nakil, bagka yerlere
gonderilme, isin yeniden tasarimi, riitbe indirimleri ve azalan is akis1 gibi stratejiler iste
kalanlarin hayat standartlarin1 dogrudan etkiler. Arastirmalar, calisan sayisini azaltmaya
yonelik stratejilerin ise devam edenlerin tutum ve davranislarini da etkiledigini
gostermektedir. Dahas1 downsizing siireci organizasyonu etkinlik, maliyetleri diislirme,

etkenlik ve imaj acisindan da etkileyecektir.

3.2 Islerine Son Verilen Personel Uzerindeki Etkileri

Downsizingden en agik bicimde etkilenenler islerini kaybedenlerdir. Bu ylizden
downsizingin etkilerini arastiran ¢alismalarin ¢ogu isten ayrilan personel ilizerindedir.
Bu caligmalar downsizingin isten ayrilanlar {izerinde yarattig1 olumsuz etkilerin altimi
cizmektedir. Bu etkilerin basinda finansal kayiplar ve ge¢im sikintilari, davranislar ve

aile iliskilerinde ortaya ¢ikan bozukluklar gelmektedir.

3.2.1 Cahsanlarin Maddi Giiciine Etkileri

Isini kaybeden veya erken emeklilige sevk edilen bireyler aninda gelir kayb1 gercegi ile
yiizlesirler. Aldiklar1 tazminat ve igsizlik sigortalar1 genellikle yeni bir is bulmadan
tilkkenir. Yapilan caligmalar, isten ¢ikarilanlarin issizlik siirelerinin dngoriilenden daha
uzun siirdiigiinii ve bu durumun bireyler iizerinde olumsuz finansal etkileri oldugunu

gostermektedir.

Ayrica, is kayiplarindan dogan istikrarsizlik sebebiyle de calisanlar finansal zarara
ugramaktadir. Isini  kaybedenler siirekli bir is bulma konusunda zorlukla
karsilasabilirler. Kisa donemli islere girebilirler veya daha alt seviyedeki islere razi
olabilirler. Makro diizeyde ise, is kayiplarindan dolay1 ekonomide durgunluk goriilebilir

ve bu da issizligi artirir.
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Finansal kayiplar yeni bir is bulununca da devam edebilir. Zira, bu isteki iicret veya
maas genellikle oncekinden daha diisiiktiir. Ozellikle yeni isin part-time olmasi
durumunda bu kayip daha belirgindir. Bu diisiik iicret-maas sebebiyle birey hayatinda
yeni bir diizenlemeye gitmek zorunda kalir. Eglencelerinden, giyiminden, ulagim
harcamalarindan ev esyalarina kadar hayatin her boyutunda kisintiya gitmek
mecburiyetindedir. Hangi gruplarin daha fazla gelir kaybina maruz kaldiklar1 ve yeni bir
is bulmakta zorlandiklar1 konusunda c¢ok ta acik se¢ik olmayan bulgular vardir.
Ozellikle yas1 ilerlemis, diisiik egitim diizeyine sahip, mavi yakal iscilerin ¢ok fazla
finansal kayba maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Bayanlarin yeni islerinde erkeklere
nazaran daha disiik ticret aldiklar1 tespit edilmistir. Buna karsilik, isini kaybetmenin

erkekler tizerinde kadinlara nazaran daha sarsici etkileri oldugu tespit edilmistir.

3.2.2 Saghga Etkileri

Bulgulara gére, is kayiplari sadece diizenli bir gelir kaybina sebep olmakla kalmaz. s,
bireyin psikolojisine bir dizi katkida bulunur ve is kaybedildiginde birey, bir dizi stres
ve gerilime maruz kalir. Igsizlik geriliminden dolay1 bireyler fiziksel semptomlara
maruz kalirlar. Issizlikten kaynaklanan stres sonucundaki fiziksel semptomlarin en
yayginlar1 arasinda bas agrilari, mide problemleri, yiliksek tansiyon, psikomatik
belirtiler, artan icki tiiketimi, i¢ilen sigara sayisindaki artis ve kendini iyi hissetmeme
duygusunun siireklilige dontismesi gelmektedir. Kan basinci, kolesterol, kilo ile is
degistirme deneyimleri arasinda baglant1 oldugu belirlenmistir. Ancak, issizlik riski ile
kalp rahatsizliklar1 arasinda bir baglanti bulunamamstir. Issizligin psikolojik saglig
bozmasinin yaninda diisiinme fonksiyonunu ve algilama siireclerini de bozdugu tespit
edilmigtir. Yapilan c¢alismalarda, issizlerin 6grenmede umutsuzluga distiikleri ve
testlerde daha basarisiz olduklart goriilmiistiir. Isten c¢ikarilanlarin  kendilerine
giivenlerinde azalma sz konusu olmustur. Issizler ger¢ek sebep yerine bahaneler
tiretme egilimine girmekte ve gegmisteki tecriibelerinden ders ¢ikartamamaktadirlar.
Fakat, bu tiir psikolojik etkiler yeni bir ig bulununca ortadan kalkmaktadir (Kozlowski
ve dig., 1993).
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3.2.3 Tutumlara Etkileri

Is kaybi ile farkli tutumlar arasindaki iliskiyi inceleyen bazi calismalarda, issizlerin
calisanlarla kiyaslandiginda kendilerini ¢ok daha fazla tatminsiz hissettikleri
kaydedilmistir. Pearlin ve dig., (1981) isi kaybetmenin ekonomik gerginligi artirdigini,
bu ekonomik gerginligin kendi degerinin farkinda olmak ve ustalik gibi bireysel
duygularla olumsuz bir baglantisinin bulundugunu ortaya koymuslardir. Dahas1 bu tiir
kendine giiven, kendini takdir gibi kavramlarda hissedilen azalma ¢ogalan depresyonla
da baglantilidir. Issiz bireylerde bu tiir duygulardaki azalma sosyal destek, mali kaygilar
ve igsizlik siiresinin uzunlugu ile de baglantilidir. Fakat ilgingtir ki, issiz kalan
yoneticilerin kendini takdir etme duygusunda bir azalmanin olmadigi bulunmustur.
Ayrica, bazi teknik ve profesyonel calisanlarin islerini kaybetmelerini daha 1limh
karsiladiklarina iligkin bulgular da vardir. Bunlar, gelecek hakkinda hala iyimserliklerini
korumakta ve degerlerinin artacagi ve bu is kaybinin kendileri i¢in bir firsat olacagi
kanaatindedirler. Boylece downsizinge olumlu ya da olumsuz bir tepki; isinden
cikarillan iscinin beceri ve diger kaynak donaniminin bir fonksiyonu olarak
degerlendirilebilir. Ornegin Latack ve Dosier (1986) is kaybini bir kariyer doniisiimii
olarak tanimlamistir. Ancak, is kaybinin olumlu bir kariyer degisimine déniismesi i¢in
is kaybindan kaynaklanan stresi azaltacak birka¢ faktoriin varligi gerekir. Bunlar
arasinda ige baghlik ve i tatmini, yeterli finansal kaynaklar, miispet sosyal destek ve
aile yapisi, organizasyon tarafindan iyi planlanmig bir downsizing ve verimli ig arama

ve kisa siireli issizlik sayilabilir.

3.2.4 Aile iliskilerine Etkileri

Is kaybi tecriibesinin sadece bireyi degil ailesini de etkiledigi aciktir. Ornegin, is kaybi
ailenin hayat standartlarin1 degistirecektir. Ailenin harcamalarinda yeni bir diizenleme
yapmast gerekebilir, ebeveynlerin veya ¢ocuklarin yeni is bulmalar1 veya daha uzun

stireli ¢aligmalar gerekebilir.

Is kaybr aileyi birkag ydnden etkiler. Kocanm is kaybima verdigi duygusal tepki daha
sonralar1 esinin psikolojik sihhatini etkiler. Is kaybi sonucunda aile iklimi bozulur,
birliktelik duygusu azalirken ¢atigma artar. Buna ek olarak, esler aile normlarinda

herhangi bir degisiklik olmadigin1 sdylemelerine ragmen geleneksel olarak kadin isi
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olan baz1 gorevleri erkeklerin yapmaya basladig1 ortaya ¢ikmistir. Wilhelm ve Ridley
(1988), kocanin isten ¢ikarildigt zaman eslerin bununla nasil basa ¢iktiklarini
arastirmistir. Sonuclar, mali tartismalarin 6zellikle bayan eslerde stres duygusuyla
pozitif iligkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, issizlik stresine sadece bireyin degil
aile iiyeleri ve arkadaglarinin da maruz kaldig: ifade edilmektedir. Ancak, is kaybinin
ailenin fonksiyonlarina uzun dénemli etkisi ya da is kaybi ile diger 6nemli hayati

olaylar arasindaki karsilikli etkilesim konusunda arastirma eksikligi s6z konusudur.

3.2.5 Demografik Etkileri

Aragtirmalar, isten ¢ikarilanlara homojen bir yapiya sahiplermis gibi muamele etme
egiliminde olmasina ragmen bireyler is kaybma tek tip bir tepki vermezler. Issizligin
demografik gruplar iizerindeki etkisi farkli olabilir. Issizlik beyaz yakalilar nazaran
mavi yakalilar1 ve kadinlara gore erkekleri farkl sekilde etkilemektedir. Bu gruplarin
farkli etkilenme olasilig1 is giicii igerisindeki kadin sayisinin ¢ogalmasi ile oldugu

kadar, beyaz yakali ¢alisanlarin isten ¢ikarilmalarindaki artis ile de baglantilidir.

Beyaz yakali calisanlarin isten c¢ikarilma oranindaki artis ile, beyaz yakali ve mavi
yakali ¢alisanlarin issizlige tepkileri arasindaki farkliliklar arastirma konusu olmustur.
Ornegin, mavi yakalilarin daha biiyiik oranda issizlikten kaynaklanan mali sikint1 ve
gerginlik yasadiklar1 tespit edilmistir. Diger taraftan beyaz yakalilarin daha ¢ok
fizyolojik etkiye maruz kaldiklar1 iddia edilmistir. Ciinkii, bu ¢alisanlar i¢in is, sosyal
stati ve kendini tanimlamanin merkezidir. Buna ragmen, Payne ve dig., (1984)
tarafindan yapilan bir ¢alismada bu iki grup issiz arasinda ¢ok az sayida farklilik
bulunmustur. Bu arastirmacilar, beyaz ve mavi yakali calisanlar arasinda issizlige
verilen tepkinin genel saglik, huzursuzluk,depresyon ve genel psikolojik sikintilarla
ilgili olarak bir farklilik géstermedigini bulmuslardir. Dahasi1 ¢alisan bagliliginda beyaz
ve mavi yakali calisanlar arasinda 6nemli bir farklilik yoktur fakat, beyaz yakalilar
igsizligin bir sonucu olarak daha fazla kariyer ve yagsam tarzinda olumlu degisiklik
firsatlarini idrak etmislerdir. Oysa, mavi yakalilar dis kontrolii daha ¢ok hissetmisler ve

zamanlarin1 degerlendirmede sorunlarla karsilasmislardir.

Erkeklerin geleneksel olarak maddi agidan aileyi gecindirmekle ylikiimli oldugu

diisiiniildiiglinde issizligin erkekler i¢cin daha zor bir tecriibe oldugu iddia edilmistir. Bu
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konudaki problem, bayan issizleri igeren arastirma sayisinin sinirlt sayida olmasidir. Bu
ylizden, igsizlik deneyiminin kadin ve erkekler {izerindeki farkina 151k tutacak yalniz bir

kag arastirma vardir.

Ornegin bir grup beyaz yakali, egitimli, evli bireylerden olusan arastirma ¢alismasinda
erkekler kadinlardan daha cok psikolojik problemler yasamiglardir. Durum bdyle
olmasina ragmen, issiz bireyler arasindaki mali durum kontrol edildiginde erkek ve
kadinlar arsindaki farklilik yok olmustur. Boylece, kadinlarin ve erkeklerin issizlige
tepkileri arasindaki farkliligin dayanak noktasinin ailedeki rollerin ve isin fonksiyonu
anlamindan daha ziyade finansal zorluklarin derecesine bagli oldugu ortaya ¢ikmustir
(Shamir, 1985). Kadin aileyi gecindirmekle yilikiimli olmadigi zaman issizligin

psikolojik etkisi daha az olabilir.

Bekar ya da evli bayanlarinda aralarinda bulundugu bir grup ikinci bir gelir ihtiyacinda
olan mavi yakali ¢alisanlar lizerinde yapilan arastirmada, gelir kaybia bagli olarak
fiziksel ve duygusal sapmalarda benzerlik oldugu goriilmiistiir. Kadin ve erkekler
arasinda issizlige verilen tepkide psikolojik problemler, depresif etki ya da psikolojik
stres agisindan herhangi bir farklilik gériilmemistir (Kozlowski ve dig., 1993). Bununla
beraber, erkekler ve kadinlar is kaybiyla basa ¢ikma konusunda 6nemli farkliliklar
gostermiglerdir. Kadinlar semptom odakli faaliyetlere ( sosyal destekler gibi)
dayanirken, erkekler daha ziyade problem odakli faaliyetlere (i3 arama gibi)
glivenmektedirler. Ayrica, ¢alisan ve issiz kadinlar arasinda demoralizasyon agisindan
herhangi bir farklilik olmadigi, fakat issiz erkeklerin calisan erkeklere gore ¢ok daha
demoralize olduklari bulunmustur. Fakat, yeniden istihdam edilen kadinlarin yeniden
istihdam edilen erkeklere gore daha fazla demoralize olduklar1 tespit edilmistir. Ayni
zamanda finansal sorumlulugu elinde tutan ya da paylasan kadinlar, issizligin

sonuclarindan erkekler kadar ac1 gekmektedirler (Kozlowski ve dig., 1993).

Ozet olarak, issizligin kadmlar {izerindeki etkisi konusunda ek arastirmalara ihtiyag
vardir. Isgiicii icindeki bekar kadm oraninin artisi, calisan bayan es ve tek aile
sayisindaki artig ve ailede ikinci bir gelire bagliligin artmasi ile downsizingin etkilerinin
erkekler iizerindeki kadar cesitliligi kadinlar {izerinde de gdstermesi kaginilmazdir. Bu
alanda Tiirkiye’de yapilan galigmalara heniiz rastlanmamaktadir. Bu alan arastirmacilar

icin genis firsatlar sunmaktadir.
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Ayrica, is kaybinin farkli yas gruplari iizerinde farkl etkileri bulunduguna dair bir takim
gostergeler vardir. Ornegin, farkli yas gruplarindaki issiz bireyler, igsizlik deneyimini
etkileyebilecek degisik faktorler sOylemislerdir. Bu faktorler finansal baski, gelir
degisikligi bakmaya yiikiimli oldugu bagimlilarin artmasi, ve g¢alisan bir es
olabilmektedir. Dahasi, ise yeni baslayan ya da emeklilige yakin olanlarla
kiyaslandiginda is kaybina maruz kalan orta yas bireylerin daha c¢ok sarsintiya

ugradiklarma dair birtakim bulgular vardir (Kozlowski ve dig., 1993).

Psikolojik rahatsizlik, saglik ve issizlik siliresinin uzunlugu arasinda orta yastaki bireyler
icin negatif bir baglant1 s6z konusu iken, gen¢ ve emeklilige yakin bireyler arasinda
birebir baglant1 bulunamamistir. Orta yash bireylerin issizlikten daha ¢ok etkilenmeleri
miimkiindiir, ¢iinkii bakmakla yilikiimii olduklar1 bir aileye sahiptirler. Oysa, geng
igsizler heniiz bir aile sahibi degildirler ve emekliligi yaklasanlar da zaten ¢ocuklarini
yetistirmislerdir. Bu sebepten igsizlikten bu son iki yas grubunun daha az etkilenmesi

dogaldir (Kozlowski ve dig., 1993).

3.3 Downsizing Uygulamalarinin Isten Cikarilmayan Cahsanlar Uzerindeki

Etkilerinin Yonetimi

Isten ¢ikarma arastirmalarmin ¢ogunlugu, ya isten ¢ikarmanin dnemli sebeplerine ya da
isini  kaybedenler iizerindeki etkilerine odaklanirlar. Oysa, kalanlarin moral ve

verimliliginin isten ¢ikarmadan nasil etkilendigine g6z atmak da bir zorunluluktur.

‘Isten ¢ikarma kalanlar1 nasil etkiler?’ sorusunun basit ve tek bir cevabi yoktur. Bazi
yoneticiler isten ¢ikarmanin astlarin verimliligi, morali ve genel olarak organizasyona
bagliliklar1 lizerinde olumsuz etkilerinin oldugunu kaydederler. Baz1 yoneticiler ise ayn
organizasyon ya da aynmi i grubu icerisinde bulunan astlarinin ¢ok farkli tepkiler
verdiklerini  kaydederler. Eger kalanlarin tepkilerine tesir eden faktorler
tanimlanabilirse, yOneticiler isten ¢ikarmay1 nasil idare edecekleri hakkinda daha dogru
kararlar alabileceklerdir. Kalanlarin tepkilerini belirleyen faktorlerin bir ¢ogunu

yoneticiler etkileyebilir ve yonetebilirler.
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Isten ¢ikarmanin yanlis yonetilmesi durumunda kalanlarm verimlilikleri azalip moralleri
bozulacak, bunun sonucunda isten ¢ikarmadan umulan maliyet diisiisii beklentilere
cevap vermeyecektir. Sonu¢ olarak, bir isten ¢ikarmanm planlanip, yiiriirlige
konmasinda kalanlara olan etkilerine 6zel bir dikkat sarf etmek kiigiilen organizasyonun

yoneticilerinin ylikiimliligidiir.

3.3.1 Kalanlarin Reaksiyonlarim Etkileyen Faktorler

Kalanlarin isten ¢ikarmaya tepkilerini belirleyen faktorleri iki grup altinda incelemek
miimkiindiir. Birinci olarak isten ¢ikarmanin ne derece hakli bir karar olduguna iliskin
algilar1; ikinci olarak degisen calisma sartlarina kalanlarin uyum saglama konusundaki

algilar.

a) Algilanan hakliligin rolii

Kalanlarin isten ¢ikarmanin hakliligini idrakleri, bu olgunun ni¢in meydana geldigi ve
nasil yiiriitiildiigline iliskin algilariyla belirlenir. Cok sayidaki arastirmadan ¢ikan sonug
kalanlarin ¢ogunlugunun isten ¢ikarmanin hakliligina, dogruluguna inandiklari
yoniindedir. Kalanlarin dogruluk yargilamalar1 bir dizi konudan etkilenir. Kalanlarin

isten ¢ikarmanin hakliligiyla baglantili olarak sorduklari sorulardan birkagi sunlardir

(Brockner, 1992: 9-17):

o Isten cikarma makul mu? Kalanlarin isten ¢ikarmanin yetersizlik ya da idari
tamahkarliktan kaynaklanamadigina; gercekten ihtiya¢ olduguna inanmalar1 gerekir.
Eger organizasyon icerisindeki diger firmalarda kiigiiliiyorsa o zaman kalanlarin
isten ¢ikarmanin makul olduguna inanmalar1 muhtemeldir. Ayrica, eger list yonetim,
isten ¢ikarmaya karar vermeden dnce muhtemel alternatif maliyet azaltma yollarini
acik bir sekilde dikkate almig ise (yeni ig¢i almama, maaglari dondurma, ticret ve
calisma saatlerinde indirime gitme gibi), isten ¢ikarma daha makul karsilanmaktadir.

o Isten ¢ikarma gsirket kiiltiirii ile uyumlu mu? Bir isten ¢ikarma karar yiiriirliige
kondugunda, bu durum ¢alisanlarin sirket kiiltiiriiniin dogas1 hakkindaki inaniglarina
ters diismemelidir. Bu yiizden orgiite baglilig1 ve ‘biz’ duygusunu agilayan sirketler,
kiiciilmeyi genis zamana yayarak dogal yollardan(emeklilik, goniilli ayrilma)
gergeklestirmeyi veya isten ¢ikarilmak zorunda kalanlara egitim, bildirim 6neli, yeni

is bulmada yardim gibi konular1 dikkate alirlar. Ornegin IBM, her isletmesinde
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downsizing sonrasinda isleri elimine edilen calisanlarin yeniden egitimi ve ayni
endiistride yeni diizenlemelerle isttihdamini i¢eren bir politika uygulamaktadir. IBM
isgiiclinde azaltma ihtiyaci gerektiginde, dogal yollarla isten ayrilanlarin yerine yeni
calisgan almama, erken emeklilik ve diger goniillii ayrilma yollarini tercih
etmektedir. Bir ¢cok diger sirkette de istthdam giivencesi, sirket kiiltiiriniin ya da
gayri resmi organizasyonunun ayrilmaz bir parcasidir. Bu sirketler genellikle
ataerkil sirketler olarak tanimlanirlar. 1980’lerde Kodak ve AT&T ve 1990’larda
Digital Eguipment’in yaptig1 gibi ataerkil bir sirket,bir isten ¢ikarma kararini
yirtirlige koydugunda bu durum caliganlarin sirket kiiltiiriiniin dogasi1 hakkindaki
inaniglarma ters diiser. Dolayisiyla, isten g¢ikarmalar sirket kiiltiirii ile uyumsuz
olarak algilanir. Isten ¢ikarmanin aym zamanda calisan ve isveren arasindaki
psikolojik anlagsmayr bozdugu kanisiyla bir haksizlik olarak algilanmasi1 da
muhtemeldir (Brockner, 1992).

e Organizasyon énceden kapsamli bir ihtarda bulundu mu?

Eger insanlar isten ¢ikarma sonucu islerini kaybedeceklerse, bu sadece dnceden yeterli

bir ihbar s6z konusu oldugunda hakli goriiliir. Thbar onellerinin siiresi kanunen

diizenlenmis olabilir. Aksi s6z konusu oldugunda, her orgiit kendisi ve isten ¢ikarilan

personel icin en uygun siireyi tespit edecektir. General Motors 1993°te bir montaj

fabrikasin1 kapatirken isten ¢ikarilan iscilerine geleceklerini planlamak i¢in en ¢ok 60

giinliik ihbar 6neline sahip olduklarint duyurmustur.

Tabii ki ‘kapsamli’ bir ihbar 6nelini nelerin teskil edecegi her bir durumdan digerine
cesitlilik gosterecektir. Dahasi, iist yonetim yeterince dnceden ihbar 6nelini saglarken
iyice diistinmek zorundadir. Bu oOnelin ¢ok fazla olmasi durumunda iscilerin isi
yavaslatmas1 ya da sabote etmesi gibi bir bedeli 6demek zorunda da kalabilir. Tiirk
calisma mevzuatinda ihbar oOnelleri ayrintili ve kidem bazli olarak belirlendiginden
kanuna uyulmasi durumunda hem is¢i hem de igsveren ne kadar bir 6nel belirlenecegini
bilirler. Ancak, isverenin bu konuda is¢i lehine gosterecegi esneklik diger calisanlarin

algilar1 ve tutumlari tizerinde olumlu bir etki yapacaktir.

o Isten ¢cikarma uygularken organizasyon detaylar: ne kadar dikkate aldi?
Iste kalanlarin daha ¢ok isten c¢ikarma olgusu ile ilgilenecekleri, haberlerin nasil
ulastiginin gercek yiizii ile fazla ilgilenmeyecekleri diisiiniilebilir. Fakat arastirmalar iste

kalanlarin tepkilerinin, isten ¢ikarma uygulamasinin 6nemsiz gibi goziiken detaylarina
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bagl oldugunu gostermistir. Bir petrol sirketinde, calisanlar bir toplant1 i¢in bir araya
getirilmis ve calisanlarin her birine i¢cinde A ya da B harfi olan birer zarf verilmis, A
harfine sahip olanlarin orada kalmalar1 istenmis zarfindan B ¢ikanlar ise bitisik odaya
almmiglar ve orada isten c¢ikarildiklart sdylenmistir. Yine bir iletisim sirketinde,
calisanlara isten ¢ikarildiklar1 séylenmeden evlerine giderken arabalarindaki radyodan
isimleri okunarak isten c¢ikarildiklar1 sdylenmis ve her iki uygulamada kalanlarin

olumsuz tepkilerine sebep olmustur.

Uygulamadaki bu ayrintilar, kalanlar1 énemli bir sekilde etkilemektedir . Insanlar
downsizing gibi ac1 veren bir siiregte saygi ve itibarla muamele edilmek ihtiyacini
duyarlar. Organizasyonun bir isten ¢ikarmay1 nasil uyguladigi dnemsiz bir ayrinti gibi
goriinebilir fakat, ayrmtilarin tasidigi mesaj Onemlidir. Bu ylizden, calisanlarin
kisiligine sayg1 gostererek, isleri yiiriitmenin detaylarina dikkat kesilen organizasyonlar

bu durumun daha hakli ve adaletli olarak algilanmasini saglarlar.

o Yonetim , isten ¢ikarma sebeplerini yeterince agik bir sekilde izah etti mi?

Organizasyon, isten g¢ikarmanin sebeplerini agiklama konusunda bir caba igerisine
girdiginde kalanlar siirecin hakli oldugu yargisina varacaklardir .A¢iklamanin igerigi
isten cikarmanin gerekliligi konusunda gegerli tartismalar1 icerebilir. Bu konuda
onceden bilgilendirilmis olan kalanlarin daha oOnce iizerinde diisiinmedikleri
gereklilikleri de ihtiva edebilir. Ayrica, organizasyonun isten ¢ikarma nedenlerini
aciklamasi ve buna zaman ayirmasi kalanlara kendilerinin onurlu ve itibarli bir

muameleye maruz kaldiklar intibain1 verir.

e Maliyet azaltma , iist yonetim tarafindan da paylasildi mi?

Buradaki temel fikir, kalanlarin haklilik yargilarinin isten ¢ikarmanin 6ziine ve nasil
yiriitiildiigiine baglh oldugudur. Dogru seylerin dogru tarzda yapilmasi dnemlidir. Eger
bir organizasyon downsizing yapiyorsa , o zaman lst diizey yoneticilerinin de maliyet
azaltma bilincinde olmasi 6zellikle dnemlidir. Ornegin, 1981°de International Harvester
Sirketi birka¢ downsizing uygulamasi esnasinda baskan ve genel miidiiriine onemli
miktarda ©6deme yapti. Bu Odeme, ise alindiklarinda kararlastirilan tazminat
anlagsmasinin bir geregi olmasina ragmen, downsizinge giden bir organizasyonda iist
yoneticilere ayni zamanda Onemli bir miktarda 6deme yapilmasi haksizlik olarak

goriildi. Diger bir yorum ile "eger {ist yonetime bu kadar ¢cok para 6denebiliyorsa sirket
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gercekten 6nemli bir sikint1 iginde degildir” goriisii agirhik kazandi. Bu tiir olumsuz
tepkilerden kaginmak i¢in {ist yonetim, maliyet indirimini is¢i ¢ikarmadan 6nce veya o

esnada savunup sahip ¢ikmalidir (Brockner, 1992: 9-17).

e Kalacak olanlarin segilmesine karsilik hangi c¢alisanlarin isten ¢ikarilacagin
belirlemede hangi karar kurallari uygulandi?

Tipik baz1 karar kurallar1 , kidem, fonksiyon ya da basariya gore terfiyi igerir. Higbir

karar kurali digerinden daha hakli ya da adil degildir. Sirket stratejisine (tarihine ve

kiiltiiriine) bagl olarak her biri en mantikli -en azindan bazi zamanlarda- goriilebilir.

Ornegin, isten ¢ikarma sonrasi stratejisi belirli bazi fonksiyonlara digerlerinden daha

cok vurgu yapip onem veriyorsa kimin gidip kimin kalacaginin fonksiyon tarafindan

belirlenmesi muhtemeldir.

Eger organizasyonun tarihinde kaynak tahsisatinda kidem temel alinmigsa ve
organizasyon bu gelenegi bozmak istemezse, kimin gidip kimin kalacagi konusundaki
karar kidemle uygun bir sekilde belirlenebilir. Karar kurallarin igerigi kadar uygulama
tarzi da Onemlidir. Tutarlilik ve dogruluk adaletlice yiiriitiilen bir karar kuralinin iki
kalite deger isaretidir . Bu yiizden eger basartya gore terfi birisi i¢in esas alinmigsa tiim
digerleri i¢in de esas alinmalidir. Istisnai durumlar séz konusu olabilir, fakat bu
durumda gerekcenin agiklanmasi kaginilmazdir. Daha Otesi, eger basariya gore terfi
temel alinmigsa o zaman basar1 temelli terfi prosediiriiniin kullanilmasi ¢ok dnemlidir.
Ornegin, basartya dayali terfiyi esas alan bir downsizing niyetinde olan bir
organizasyon iyi performansli ¢alisanini ¢ok iyi olmayan performans sergileyenden
ayirmak i¢in performans degerleme oranlar1 kullanacaktir. Fakat, bu organizasyonda
performans degerleme sisteminin dogrulugu hem kalan hem de isten cikarilanlar
tarafindan siipheli olarak algilanirsa, iyi niyetle alinmis basariya gore terfi esasina
dayali bir downsizing karar1 haksiz, adaletsiz olarak algilanir ve olumsuz tepkilere

neden olur

e Organizasyon, isten ¢ikarma sonrasi ortami yumusatmaya yardimci olacak gegici
fakat goriiniir (hissedilir) hizmetler sagladr mi?

Gegici hizmetlerin goze c¢arpan isaretleri isten ayrilma tazminatini, issizlik sonrasi

psikolojik danismanligi, gérece olarak Onceki igyerine benzer baska yerlerde is bulmaya

yardimce1 olacak her tiir diger hizmetleri ve saglik sigortasinin bir siire daha devamini
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kapsar. Belirli bazi1 bireylerin digerlerinden daha fazla gecici yardim elde ettikleri bir sir
degildir. Organizasyon i¢inde daha yiiksek statiide iken isten ¢ikarilanlar daha fazla
hizmet elde ederler. Daha Gtesi, belirli bazi organizasyonlar isten ¢ikarma kurbanlarina
ise devam edenlerden daha ¢ok yardim saglarlar. Bu durum kalanlarin esit muamele
gormedikleri duygusu dolayisiyla olumsuz tepki vermelerine sebep olur. Eger, isten
cikarilanlara yapilan yardimin miktar1 makuliyet derecesini asarsa yonetimin vicdan
azabindan dolay1 boyle davrandigi kanisinin yayilmasi muhtemeldir. Bu kan1 da isten

¢ikarma olayinin haksiz olarak algilanmasina yol acar.

e Organizasyon isten ¢itkarma karart stirecine ¢alisanlarin katilimint sagladi mi?

Isten ¢ikarma ile baglantili olan pek ¢ok karar igin calisanlar da bu siirece katilmalidir.
Ornegin, downsizing ©Oncesinde bazi organizasyonlar maliyeti nasil azaltacag
konusunda isgiicinden bilgi arastirmasina girer. Bu uygulamanin iki faydasi vardir.
Calisanlar, nasil daha az kisiyle daha ¢ok is yapabilecegi konusunda is¢i ¢ikarma
gerekmeksizin yaratic1 ¢oziimler s onerebilirler. ikincisi, eger calisanlar is¢i ¢cikarmay1

secerse bu muhtemelen onlara adaletli gelecektir.

Genel anlamda, calisanlar isten ¢ikarmay1 bir haklilik olarak algilarlarsa verimlilik ve
morallerinde 6nemli 6l¢lide bir artis olacaktir. Daha dnemlisi, isten ¢ikarmanin haklilik
olarak algilanmamasinin asagidaki belirli sartlar altinda c¢alisanlarin tepkilerini

etkilemesi muhtemeldir. Bu sartlar sunlardir:

e (Calismaya devam edenler ne zaman isten ¢ikarianlara yakin olmustur?

Isten ¢ikarma oncesinde ¢alisanlar, isten cikarilanlarla mesleki ya da kisisel iliskiler
gelistirilmis olabilirler. Ornegin iste kalanlar, uzun bir zaman isten ¢ikanlarla birbirine
dayanarak calismig, ayni toplulugun i¢inde yasamis ve bu sebeple gerek is esnasinda
gerek paydos esnasinda birlikte zaman gecirmis olabilirler. Yapilan ¢aligmalar, isten
cikarilanlara yakin olan iste kalanlarin bunu haksizlik olarak gordiiklerini, daha az
calistiklarin1 ve organizasyona daha az bagli hale geldiklerini -6zellikle ayn1 durumda
olmayan iste kalanlarla karsilastirildiginda- ortaya ¢ikarmistir. Bu sebeple, iste kalanlar
kendilerini isten ¢ikarma kurbanlarina baglantili hissettikleri zaman isten ¢ikarmanin

adaletli bir sekilde ele alinmasi 6zel 6nem tasir.

e Kalanlar organizasyona ne zaman baghdirlar?
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Bir ¢ok arastirmaci insanlarin katki yaptiklar1 bir toplulugun pargasi olma ihtiyacina
dikkat ¢ekmektedir. Grup iiyeligi ihtiyacinin dogal bir uzantis1 olarak insanlar, ait
olduklar1 topluluk tarafindan adaletli muamele gérmeyi umar ve isterler. Bu durumda,
isten ¢ikarma Oncesinde organizasyona ¢ok bagli olan birinin ige devam esnasindaki
baghlig1 disiiniilmelidir. Bu kisiler eger isten ¢ikarmanin adaletlice uygulandigina
inanirlarsa, organizasyona olan bagliliklar1 da kuvvetlenecektir. Bu baglamda yapilan
arastirmalarda isten ¢ikarmanin adaletsiz, haksiz olduguna inananlarin organizasyona
bagliliklarinda ani diisiisler oldugu ve hatta ise devam edenler arasinda baslangigtaki
bagliliklar1 daha az olanlarin da isten ¢ikarmayi1 haksizlik olarak gordiikleri ortaya

cikmistir (Brockner, 1992: 9-17).

b) Degisen Calisma Sartlarinin Rolii

Calismaya devam edenler sadece isten ¢ikarmanin haksizlik olarak algilanmasindan
degil, isten c¢ikarma sonucu calisma sartlarindaki degisiklikten de etkilenirler. Bu
degisikliklerin bazis1 firsat, bazis1 tehdit olarak ortaya c¢ikarlar. Bu konudaki
calismalarindan ortaya ¢ikan sonug, degisiklikler tehdit olarak algilanirsa ise devam
edenlerin etkinlik ve moral ¢okiisiiniin daha fazla ,firsat olarak algilanirsa daha az
oldugudur. Calisma yerini de iceren degisiklikler hakkinda iste kalanlarin iizerinde

durduklar1 baz1 6zel noktalar sunlardir:

e Daha fazla isten ¢ikarma ihtimali hakkinda ne kadar endiselenmeliyim?

Isten ¢ikarma olaymdan sonra ¢alismaya devam edenlerin is giivensizligi genellikle
artar. Bu anlasilabilir bir durumdur, ¢linkii bir ¢ok organizasyon diiz bir ¢izgi seklinde
degil dalgal bir sekilde kiiciiliir. Ek isten ¢ikarma olgusu bir tehdit olmasina ragmen is
giivensizligine neden olmaz. Is giivensizligi, calisanlar isten ¢ikarmalarin
gergeklesecegine inandiklar1 zaman yasadiklart bir duygudur ve is kaybmin olumsuz
etkilerine kars1 yapabilecekleri ¢cok az sey vardir. Is giivensizliginin yiiksek diizeyde
olmasi, calisanlarin verimlilik ve moralleri iizerinde olumsuz etki yapar. Bununla
beraber, is giivensizliginin verimliligi arttirdigi( morali degil) yoniinde bir takim deliller

de vardir.

e Isten cikarmadan oncekiyle karsilastirldiginda simdiki isim nasil?
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Ise devam edenlerin cogunun islerinin degismesi muhtemeldir. i1k olarak, yiiklendikleri
isin miktar1 genellikle artar. Isi daha az kisiyle yapmak ise devam edenlerin daha ¢ok is
yapmak zorunda kalmasina neden olur. Bu egilime, downsizing yapan g¢esitli
organizasyonlarin orta diizey yoneticileri tam bir numune teskil eder. Bu yoneticilere
mesleklerinin yillar sonra nasil degistigi soruldugunda ise devam eden yoneticiler is

yiikli miktarindaki ani artis1 sOylemislerdir. Ayrica bunlar ¢alisma saatlerinin arttigini,

tatil glinlerinin ise azaldigini belirtmislerdir.

Ikinci olarak, isin dogas1 geregi ise devam edenler siirekli degisiklikleri igeren isleri icra
ederler. Ornegin, downsizing yapan bir organizasyondaki orta diizey ydneticiler icra
ettikleri i miktarinda bir artis oldugunu belirtirken ayn1 zamanda islerinin daha zevkli,
keyifli hale geldigini sdylemislerdir. Bunlar, downsizing 6ncesi durumdan daha fazla
Ozerkligi yagamis ve islerindeki ¢esitliligin daha fazla oldugunu agiklamislardir. Bu her
iki ozellikte isten zevk almaya katki yapan etkenlerdir. Boylece, bu grup orta diizey
yoneticiler islerinde hem olumlu hem olumsuz degisikliklerle kars1 karsiya kalmislardir.

Isin niceliginde artis, fakat hakiki (gercek) kaliteyi yakalama.

e Organizasyondaki gelecegim nedir?

Isten ¢ikarma sikca, ise devam edenlerin organizasyon igindeki gelecek beklentilerinin
belirsizlesmesine sebep olur. Birkag yil igerisinde orta diizeye terfi etme timidinde olan
stipervizorlerin downsizing esnasindaki kotii durumlart diistiniiliince bu etki daha iyi
anlasilir. Diger agilardan ¢alismaya devam edenler downsizing sonucunda yeni kariyer
seceneklerinin varligina inanabilirler. Kisaca, iste kalanlarin tepkileri kariyer

beklentilerinin downsizingden nasil etkilenecegi inanigina bagli olarak degisecektir.

e Iste kalan arkadaglarimin tepkileri nelerdir

Stres veya belirsizlik zamanlarinda insanlar genellikle ne yapmalari ya da ne
diisiinmeleri gerektigi konusundaki ip uglarini is arkadaslarindan alirlar. Iste kalanlar,
cevrelerindeki hedefsel degisiklikleri dikkatlice gozlemekle kalmayip ayn1 zamanda bu
yeni gevreye arkadaslarinin tepkilerini de géz oniine alirlar. Ornegin, ise devam eden
arkadaslarinin az ya da c¢ok c¢ekingen gOriinlip goriinmediklerini izlerler ve bu

gbzlemleri kendi tepkilerinin sekillenmesinde etkili olur (Brockner, 1992: 9-17).
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4. ISTEN CIKARMANIN YONETIMi

Calisanlar arasinda en olumlu tepkileri saglamak i¢in yoneticiler sunlar1 yapmalidirlar:
isten ¢ikarmay1 adaletlice yonetmek, c¢alisma yerindeki olumsuz degisikliklerle basa
¢ikmak icin kalanlara yardim etmek ve kalanlar is diizenindeki olumlu degisikliklere
odaklanmaya tesvik etmek. Bunlari basarmak i¢in gerekli idari eylemler ti¢ anlamli
kategoriye boliinebilirler. Bunlar issizlikten Once, issizlik esnasinda ve igsizlik

sonrasinda atilan adimlardir.

4.1 Isten Cikarmadan Once Yapilmasi Gerekenler

Sirket stratejisi ve kiiltiirii ile isten ¢ikarma arasindaki iliskiyi degerleme

Isten ¢ikarma, uzun ve kisa donemde organizasyonun saghgm etkileyecek pek ¢ok
faktorden sadece birisidir. Ust yoneticiler, bu diger faktorlerle dzellikle sirket kiiltiirii ve
stratejisi ile isten ¢ikarma arasindaki iliskiyi belirlemek mecburiyetindedir. Isten
cikarma genellikle, is gilicli maliyeti azaltma yoluyla organizasyonun verim arttirma
stratejisini yansitir. Oysa, maliyet indirimi bazi zamanlarda uygun bir strateji

olabilmesine ragmen her zaman optimal olmayabilir.

Ormnegin, J.H.Heinz,1980’lerde bir maliyet indirimi stratejisi (is¢i ¢ikarmalar, fabrika
kapatmalar) yoluyla dikkate deger mali bagarilar elde etti. Fakat ise devam eden isgiicii
fazlasiyla yabancilasmis hale geldi, iiriin kalitesi diistii ve fire orani1 artt1. Ug y1l 6nce
Heinz stratejisini maliyet indiriminden TKY (Toplam Kalite Yonetimi) ye c¢evirdi.
Kisaca is¢i ¢ikarma, sirket stratejisinin mantikli bir sonucu olabilir fakat beklenen
getiriyi saglamayabilir. Eger bu strateji, isten ¢ikarmanin uygulanmasi dncesinde iyi bir
sekilde tanimlanmamigsa, isten ¢ikarma uygulamasinin sirketin uzun ya da kisa
donemde problemlerine cevap olmasi thtimali azdir. Daha 6tesi isten ¢ikarmalar bir son,
sona erme anlamindadir ve sirket stratejisi bu sonun tamamlanmasina yardim eder. Eger
strateji kiigiilmeyi bir zorunluluk olarak Ongodriiyorsa organizasyon diger maliyet
azaltma seceneklerini de (yeni eleman alimmi dondurma,maas dondurma ya da erken

emeklilik gibi) isten ¢ikarma yerine veya ona ilave olarak dikkate almalidir. Isci
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cikarmanin bu alternatifleri genellikle daha az dramatiktir ve bu sayede organizasyon

yoluyla daha az sok dalgalar gonderilmesi muhtemeldir (Brockner, 1992).

Isten ¢ikarma uygulamasindan dnce, sirket kiiltiirii ile is¢i ¢cikarma arasindaki karmasik
iliski tizerinde dikkatlice diisiinmeye ihtiya¢ vardir. Sirketin belirli, mevcut kiiltiiriine
dayanarak iist yoneticilerin isten ¢ikarmanin yiirlirliige konulup konulmayacagini, eger
uygulanacaksa nasil olacagmi degerlendirmeleri gerekir. Bazi yoneticiler, sirket
kiiltiirinlin ¢ok giiclii olmasi1 sebebiyle irade dis1 isten ¢ikarmaya engel oldugu kararini
verebilirler (6rnegin [.B.M.). Bu, isten ¢ikarmanin yapilip yapilmayacagi; yapilacaksa
nasil yapilacagi kararlarinin daima orgiit kiiltiiriiyle uyumlu olmasi gerektigi anlamina
gelmez. Aslinda bazen, is¢i ¢cikarma var olan orgiit kiiltiirlinii degistirmeyi de hedefler.
Ornegin, daha &nce ataerkil bir sirket kiiltiiriine sahip olan &rgiitler, daha hizli ve
saldirgan olmak icin iscilerini tamamen c¢ikarmaya yonelik olagandist adimlar
atmiglardir. Buna ragmen, eger isten ¢ikarma karari ya da uygulanma tarzi var olan
sirket kiiltiirliyle tutarsiz,uyumsuz ise ise devam edenler tarafindan adaletsiz haksiz bir
karar olarak algilanmasi miimkiindiir. Tabii ki yonetim, adil olarak algilanmayla iliskili
diger konular1 (6rnegin, 6nceden bildirim,isten ¢ikarma nedenlerinin agik segik izah1 ya
da isten cikarilanlara yeterli yardim) ilimlica uygulayarak boyle bir algilamanin 6niine

gecebilir.

o Yeterli ihbar oneli saglamak

Bu sekilde organizasyon fayda saglar cilinkii, daha minnettar bir sekilde ayrilan
calisanlarin haksizlik kaygisi ile yargiya gitmesi daha az olasidir. Ayrica, bu sekilde,
organizasyonun itibart ve gelecekte eleman ihtiyacim1 karsilama agisindan
karsilagabilecegi olumsuzluklarin 6niine gegilir. Calismaya devam edenler de daha

takdirkar olur ve bu da daha ¢ok verimlilik veya moral anlamina gelir.

o Anahtar (onemli) kisileri belirlemek ve bunlarin yeni organizasyona bagliligini
tesvik etmek.

Anahtar kisiler gesitli sekillerde organizasyonda bulunurlar. ilk olarak, organizasyonun

asikar sebeplerden dolay1 elde tutmak isteyecegi “yildiz” icracilar vardir. Ikinci olarak,

goriisleri etrafindakilere akseden “fikir liderleri” vardir. Iste kalanlar, isci ¢ikarmaya

kars1 tavirlarin1 arkadaglarindan aldiklar1 ipuglarina gore belirlerler. Dolayisiyla fikir

liderleri burada ¢ok énemli bir rol oynarlar.
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Anahtar kisilerin yeni organizasyona bagliligini tesvik etmeye yarayacak cesitli adimlar
atilabilir. Ornegin bu kisilerle downsizingin basaris1 konusunda rollerinin ne olacag ve
onemi hakkinda konusulmasi gerekebilir. Ek olarak, belki bu ¢alisanlar organizasyonel

yeniden yapilanma kararlarina katilabilirler.

e Isten cikarmalar icin danisman (siipervizor) ve yoneticileri hazirlama.

Zor olan isten ¢ikarma siirecini yiiriiten bu iki grup hem ne beklemeleri hem de nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda hazirlanmalidir. Bunlar, ise devam eden astlarin
kizginlik, gerginlik, aci, sucluluk, gipta gibi bircok duyguyu yasayacaklarimi
ummalidirlar. Pek ¢ok kisi bu duygulardan iki veya daha fazlasini ayni1 anda hissederler.
Dahast bu duygularin bazilar1 hi¢ bir anlam ifade etmez. Calismaya devam eden
suclulugu goz oniine alindiginda bu agikga goriiliir. Insanlar genellikle yanlis bir sey
yaptiklar1 zaman sugluluk hissederler. Calismaya devam edenler kendi kendilerine ben
yanlis bir sey yapmadim, ni¢in sugluluk hissedeyim diyebilirler ya da tam tersi isten
cikarilanlarin yerinde kolaylikla kendilerinin olabilecegi duygusuna kapilabilir ve
sucluluk hissederler. Dolayisiyla danisman ve yoneticiler ¢alisanlarin mantiksiz bile
gozikse duygusal acilar ifade etmesine sagirmamalidirlar. Calisanlarin bu sancili
ifadeleri gegersiz kilinmadigi, inkar edilmedigi ya da azaltilmadig1 zaman hem kendileri
hem organizasyon igin tahrip edici olabilir. Bu yiizden calisanlarin duygusal acilarini
onceden sezen yoneticiler, bu c¢alisanlara duygularimi ifade edebilecekleri bir ortam

hazirlayarak bunlarin zararl etkilerinden uzak kalmay1 saglayabilirler.

Isten ¢ikarmalar1 yiiriitmekten sorumlu olanlar genellikle hos olmayan, kotii haberi
verenlerdir. 1k olarak icracilar insanlara islerini kaybedecekleri hakkindaki aci verici
bir haberi sdylemeyi istemezler. Insanlar genellikle k&tii haber tastyicisi olmaktan
hoslanmazlar ve yoneticiler de bunun disinda degildir. Aslinda, yoneticiler isimizin en
zor kismi insanlara isten ayrildiklarini sdylemektir derler. Ozellikle bu insanlar gegmiste

yiiksek performans gostermis kisiler ise bu daha da zor olmaktadir.

Bu konuda ki rahatsizligin bir sonucu olarak, yoneticiler siireci kotii idare edebilirler.
Ornegin, bastan savmaci davranabilirler ve bu yiizden astlar1 tarafindan diiriist
olmamakla suglanabilirler. Diger taraftan bazi icracilar ise bu rahatsizlia karsi ¢ok sert

tepki verebilirler. Bunlar da kisilere saygisiz ve itibarsiz muamele etmekle suclanirlar.
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Pek c¢ok uygulamaci isten c¢ikarmayr kolaylastirici, ilimhi bir tarzda yonetmek
kabiliyetinden  yoksundurlar. Bazilar1 siireci idare de dogal bir yetenege sahip
olabilirler. Bu durumda ¢ok fazla problem ¢ikmaz fakat kimileri de yalnizca deneyim

yoluyla ustalagirlar . Bu ikinci grubun siirece 6nceden hazirlanmasi bir zorunluluktur.

Yonetici ve danigmanlari ne yapacagi konusunda hazirlamak énemli bir husustur. Bu
grup calisanlarin, isten cikarmayr yiriirlige koyma konusundaki isteksizlik veya
yeteneksizlikleri dikkate alinarak nasil davranmalar1 gerektigi konusunda egitime

ihtiyaclar1 vardir.

4.2 isten Cikarma Esnasinda Yapilmasi Gerekenler

Tam bilgi verme

Isgiicii, isten ¢ikarmanin gerceklesecegini dgrenir dgrenmez daha fazla bilgi edinmek
ister. Gergeklesecek olayla ilgili sorulanlardan bazilar1 sunlardir: Kimler isten
cikarilacak? Isten ¢ikarma ne zaman olacak? Nicin isci ¢ikarilacak? Isten ¢ikarilanlar
hangi Olgiite gore belirlenecek? Cikarma nasil planlanacak? Cikarma sonrasinda is
hayat1 nasil olacak? Yonetime giivenilir mi? Idari diisiincelerden birisi ¢alisanlara
miimkiin oldugunca az bilgi verilmesidir. Bu durum, eger yonetim bilgi saglarsa bunun
yalnizca amaca zararli fikirlerin isgiicliniin kafasina sokulmasina sebep olacagi
kaygisindan kaynaklanir. Fakat isten c¢ikarilma gibi stresli durumlarda isgiiciiniin ne
olup bittigi konusunda zaten bazi olumsuz diisiincelere sahip olmasi olasidir. Bilgi
saglamayarak yonetim, bu diisiincelerin kendi kendini beslemesine izin verir. 1k olarak,
ise devam edenlerin kafasindaki bosluklarin organizasyona zararli inanislarla dolmasi
olasilig1 vardir. Organizasyon i¢indeki giiven isten ¢ikarma esnasinda genellikle azalir.
Bu da caligmaya devam edenlerin masumiyet kanitlanincaya kadar organizasyonun
su¢lu olduguna inanmalarina neden olur. Ikinci olarak, ise devam edenler birbirlerinden
ipucu alirlar. Boylece dogru bilgi ile kontrol altina alinmazsa, ¢alisanlarin inanglar
dedikodu mekanizmasiyla kontrolden ¢ikabilir. Acgiktir ki, yoneticilerin ¢aligmaya
devam eden iggiicii ile tartisamayacagi ya da tartigmak istemedigi seyler vardir. Burada
bile yonetim, hakkinda bilgi veremeyecegi konular hakkinda calisanlara bir izah

getirdiginde ¢alisanlar adaletli muamele gordiikleri hissine kapilacaklardir. Kisaca, isten
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cikarmanin getirdigi biitiin belirsizlikler uzun ve kisa donemde ¢alisanlarin neler

oldugunu anlamak i¢in ¢aba sarf etmesine sebep olacaktir (Brockner, 1992).

Miimkiin olan en iyi iletisimi gerceklestirme

Isten cikarmay:1 ydnetenler, ise devam edenlerin arastirdiklar: bilgileri miimkiin
oldugunca berraklastirmahidirlar. Yoneticiler, calisanlara ulastirdiklar bilgilerdeki
mesajin alinmadigim kesfettiklerinde kizginlik hissederler. Isten ¢ikarma sonrasindaki is
cevresinin dogasi geregi, zihni karigsmis olan c¢alisanlara uygun bilgilerin iletilmesi
gereklidir. Bilgilerin iletilip mesajlarin tam olarak alindigindan emin olmak igin
organizasyonlar birtakim yontemler kullanmaktadirlar. Ornegin, miimkiin olan her
yerde onemli bilgiler yiiz yiize iletilir, ya da elektronik postayla haberler calisanlara
aninda iletilir. Boylece ¢calismaya devam edenlere bilgi gonderildiginden ve bu bilginin
anlasildigindan emin olunur. Eger kastedilen mesaj yerine ulasmazsa dedikodu aginin

ilk bilgi kaynag1 olmasi ve organizasyona zarar vermesi muhtemeldir.

Yardim Saglama

Isci ¢ikarma, isini kaybedenlerin refahini dogrudan tehdit ederken calismaya devam
edenleri de dolayli olarak tehdit eder. Ciinkii, calisanlar siranin kendilerine gelip
gelmeyecegi endisesini tasirlar. Bu sebeple organizasyonun bu endise ortamini
yumusatacak bazi somut yardimlar yapmasi &nem tasir. Isten ¢ikarilanlara verilen
ayrilma tazminati ve baska ise yerlestirmede danigsmanlik hizmetleri somut maddi

yardimlardir.

Downsizing yapan bazi organizasyonlar, Calisana Yardim Programlarini gegici olarak
lagvederler. Ciinkii, bu programlarin ve diger maddi yardimlarin organizasyona maliyeti
oldukca fazladir. Fakat, bu yardim ve programlarin hem isten ¢ikarilan hem de devam

eden ¢alisanlar tizerinde 6nemli olumlu etkilerinin olabilecegi dikkate alinmalidir.

Yonetimin isten ¢ikarilanlara yaptigi somut yardimlar konusunda ise devam edenleri
bilgilendirmesi de hayati 6nem tasir. Onemli oranda is¢i ¢ikaran bir firma iizerinde
yaptig1 calismada Brockner (1992), isten ¢ikarilanlara somut yardimlar yapildig1 halde

ise devam edenlerin hala oldukca olumsuz tepkiler verdigini gordii. Yonetime yapilan
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yardimlar konusunda ise devam edenleri bilgilendirip bilgilendirmedigi soruldugunda,
higbir bilgi verilmedigini gordii. Ise devam edenlerle arasindaki iletisimsizlik nedeniyle
yonetim, c¢aliganlara olan baglhligin1 gosterme firsatint kagirmis oldu. Saglanan
yardimlar konusunda ise devam edenleri bilgilendirmek, isten ayrilma tazminati, bagka
is bulma yardimi gibi konularda tiim detaylarin agiklanmasi anlamima gelmez. Eger
yonetimin isten ¢ikarilanlara asir1 comert davrandigi fikrine kapilirlarsa, ise devam
edenlerin giicenmesi s6z konusu olacaktir. Yonetim, ise devam edenlerin adaletsizlik
duygusuna kapilmalarina engel olacak ve kendilerini glivende hissetmelerini saglayacak

miktarda bilgiyi ise devam edenlere iletmelidir.

Isten Cikarilanlara ve Calismaya Devam Edenlere Onurlu Muamele Etmek

Isten ¢ikarilanlara onurlu muamele etmenin bir yolu, isten ¢ikarma tazminat1 ddenmesi
ve yeni is bulmada danismanlik gibi somut yardimlar saglanmasidir. Onem arz etmeyen
detaylar gibi goriinen, caligmaya devam edenlere ve isten ¢ikarilanlara ne sdylendigi,
nasil sdylendigi, ne zaman sdylendigi, nerede sdylendigi gibi konular isgiicliniin onurlu

muamele goriip gdormedigini belirler.

Kiigiilen organizasyonlarin sikga karsilagtigi bir sorun somut olarak 6zen gosterme
(isten ¢ikarma tazminat1 gibi) ile soyut 6zen gostermenin (isten ¢ikarilan ve ise devam
edenlere insani, onurlu muamele gibi) nasil birlestirilecegidir. Cesitli calismalardan
ortaya ¢ikan en ilging ve idari agidan en faydali sonug¢ sudur: ise devam edenler isten
cikarma siirecinin hakli, adaletli bir siire¢ oldugunu diistindiikleri takdirde isten ¢cikarma
tazminati gibi maliyet gerektiren unsurlarin g¢alisanlarin tepkileri iizerindeki olumlu

etkileri artmaktadir.

Yonetime Gitmeyi Kolaylastirma

Isten ¢ikarma gibi stresli zamanlarda calisanlar kendilerini iizgiin ve kafasi karismis
hissederler. Is¢i ¢ikarmanin sebep oldugu karmasaya sik¢a verilen yonetsel tepki,
calismaya devam eden isgiliclinden uzak durmak araya mesafe koymaktir. Bu
anlasilmas1 giic bir durum degildir. Biitiin olanlardan sonra yonetimin zihni kendi
kisisel endise ve kaygilariyla mesguldiir. Hi¢ kimse felaket tellali olmak istemez fakat

downsizing esnasinda yonetim kotii haberi vermek zorundadir. Fakat buna ragmen
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yonetim tiim diizeylerde idareye gitme oranimi artirmak zorundadir. Bilgi, stresli
sartlarla basa ¢ikmaya calisan pek c¢ok kisiye uzun bir yoldan gecerek ulasir. Bu yolun
kisaltilmasi bilginin dogru ve hizli akigini temin eder. Bu yonde caba sarf eden kiiciilen
bir organizasyonun iist diizey yoneticileri, sik sik etrafta dolasarak ¢alisanlarin
yonetimle aralarinda bir mesafe olmadigi diisiincesine sahip olmalarini saglamistir. Bir
diger downsizing yapan organizasyon, ise devam edenlerin sorular1 i¢in derhal ve her
zaman arayabilecekleri bir telefon numarasi tahsis etmistir. Ugiincii bir kiiciilen
organizasyon ise, zaten mevcut olan ’agik kap1’ politikasini gelistirmek icin asir1 ¢aba

harcamustir. .

Degisimi Kolaylastirmak Icin Girisimlerde Bulunulmast

Insanlarin hayatindaki énemli degisiklikler, bu degisimi ifade eden bir toren esliginde
gerceklesir. Bireyler hayatlarindaki degisimi ve bu degisimle ilgili elem, gerginlik,
sucluluk gibi duygular1 tanimak ve anlamak i¢in zaman bulduklar:1 takdirde degisimin
kabullenilmesi daha kolay olur. Torenler, kisilerin degisimi ve bu degisime duyduklari
tepkileri anlamalarma olanak saglar. Ise devam edenler i¢in bu tiir torenler gesitli
sekilde gergeklestirilir. Ornegin, ise devam edenler kiiciik gruplar halinde, isyerindeki
degisimi tartigmak amaciyla 6gle yemeklerine gidebilirler. Organizasyon, isten ¢ikarma
ile ilgili degisiklikler konusunda bilgi vermek ve calisanlarin degisikliklere olan
tepkilerini paylagsmay1 tesvik amaciyla 6zel toplantilar diizenleyebilir. Tabii ki, bu
toplantilarin insanlar arasi duyarlilik ve iletisim yetenegine sahip bireyler tarafindan

organize edilip yonlendirilmesi kagiilmazdir.

Bu tir toplantilara potansiyel olarak sicak bakilmamasi maliyet endisesinden
kaynaklanabilir. Ciink{i, bu toplantilar mesai saatleri igerisinde yapilmasi gereken
toplantilardir ve igin yapilmasina engel olurlar. Fakat bu yersiz bir endisedir ¢iinkdi, ise
devam eden c¢alisanlar is¢i ¢ikarma siireci esnasinda zaten giinliik iglerden uzak,fikren

isten kopuk durumdadirlar.

4.2 isten Cikarmadan Sonra Yapilmasi Gerekenler

Isci ¢ikarmadan sonra isgiicii yeni bir orgiitlenmeye ihtiyac duyacaktir. Bu siireci

kolaylastiracak birtakim eylemler s6z konusudur. Bu eylemlerin is¢i ¢ikarmadan sonra

43



uygulanmalar1 fakat, planlanmalarinin is¢i ¢ikarma eylemi yiiriirliige konmadan once

yapilmalar1 gerekir. Yeniden orgiitlenme siirecini kolaylastiracak eylemler sunlardir:

Calisanlarin Katkisini Saglama Alma

Calisanlarin isten c¢ikarma konusundaki hassasiyetlerinin yatisti§ina inanir inanmaz
yonetim, bu calisanlara isten ¢ikarma sonrasinda sekillenen is ¢evresinde aktif bir rol
oynama firsati vermelidir. Bazi organizasyonlar, c¢alisanlarin daha ¢ok isi daha az
kisiyle nasil yapabilecegine yonelik onerilerini sunmalarini tesvik edebilirler. Bir bagka
yontem olarak, isin nasil daha etkin yapilacagr konusunda yararli Onerileri olan
calisanlara downsizing dolayisiyla elde edilen paradan odiiller verilebilir. Calisanlarin
gayret ve enerjilerini ise yoneltmeleri, 6zellikle isten ¢ikarma gibi stresli durumlarda
hayati 6nem tasir. Ciinkii, ¢alisanlar kontrol duygularini tehdit eden bir olaya (isci
cikarma) heniiz taniklik etmislerdir. Isten ¢ikarma sonrasi alman kararlara aktif olarak
katilmalarini tesvik etmek kontrol duygusunun yeniden kazanilmasina yardim etme

amacini tasir.

Dogru biiyiikliik (rightsizing)

Ise devam edenlerin en ¢ok yakindiklar1 konu, sadece kendi islerini degil isten
cikarilanlarin iglerinin de Onemli bir kismint yapmak zorunda kalmalaridir.
Organizasyonun is¢i ¢ikarma metodunun orgiit stratejisine uygun olup olmadigina karar
vermesi kadar Onemli bir konu da, isten c¢ikarilanlarin islerinin kalanlarca
yiiklenilmesinin orgiit stratejisine uygun olup olmadigini degerlendirmesidir. Kisa bir
siire once downsizing yapan bazi organizasyonlar, daha degersiz isleri elemek i¢in bir
gozden gecirme siireci baslatmislardir. Bu organizasyonlar , stratejilerine dayali olarak
odaklanmalar1 gereken islerle calisanlarin uygulamada gergeklestirdikleri isleri
karsilagtirmiglardir. Gergeklestirilen igin stratejinin 6ngordiigiinden ¢ok farkli olmasi
sasirtict degildir. Gozden gecirme siirecinden sonraki adim artik gerekli goriillmeyen
islerin ortadan kaldirilmas1 olmustur. Ornegin, Dallas’ta bir yag ve gaz iireticisi olan
Oryx dahili raporlarin % 25ini ¢ope atti, onemli harcamalar i¢in gerekli imza sayisini
20den 4e indirdi ve7 aylik zaman dilimine yayilan yillik biitce yapma siiresini 6 haftaya
indirdi. Ayni sekilde Colgate-Palmolive Grubu, is¢i ¢ikardiktan sonra bilim adamlarinin

‘disleri daha beyaz veya kiyafetleri daha parlak nasil yapariz’ diislincesi yerine
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danmismanlik ve raporlara ¢ok fazla zaman harcadiklarini kesfetti. Farkli mevkilerdeki
arastirmacilar birbirlerinin ¢abalarini kopyaliyorlardi. Ayrica zihinleri yeni fabrikalarin
tasarimi ile mesguldii. Asil igleri olan iirlin icadi ve gelistirmesine ¢ok az ¢aba
harciyorlardi. Yonetim, isten ¢ikarma sonrasinda ise devam eden bilim adamlarinin
islerinin geregine yogunlagmalarini saglayacak adimlar atti. Bu baglamda isten ¢ikarma

oncesinde yapilan ve artik faydali gériilmeyen bazi isleri elimine etti (Brockner, 1992).

Aligkanliklarin degismesi zordur. Fakat, kiicililen organizasyonlar ‘bu bizim isleri her
zamanki yapis tarzimiz’ hilkkmiiniin (ise devam edenlerin is tanimini igine almak
kaydiyla) yeterli olmadigim1 artik 6grenmek zorundadirlar. Daha az degerli islerin
elenmesiyle organizasyon, ise devam edenleri asir1 is yiikiinden ve isten ¢ikan

arkadaslarinin sorumlulugunu almaktan kurtarir.

Is Zenginlestirme

Calisanlarin tepkileri sadece is hacmi veya miktarindaki degisiklige bagli degil aymi
zamanda yliklendikleri isin kaliteli ve zevk alinabilir bir ig olmasina da baglidir. Eger
ise devam edenlerin isleri gergekten ilging bir hale gelmisse moral ve verimlilikleri
artar. Ornegin Kodak, bir downsizing sonrasinda ise devam eden calisanlarini karar
verme slirecine dahil etti, ¢esitlilik saglayip tecridi azaltan takimlar olusturdu ve onlara
kendi islerini nasil denetleyeceklerini 6gretti ki bdylece ¢alisanlar daha diizenli bir geri
besleme elde ettiler (Brockner, 1992). Isten cikarma sonrasi ¢alisma ortamindaki
iyilesme (isin yeniden tasarimi gibi) ise devam edenlerin psikolojik agidan daha fazla
tatmin olmalarin1 saglayabilir. Bu slire¢ is zenginlestirme siirecidir. Calisanlarin isleri
daha ilging hale gelip degistiginde, organizasyon bunlarin yeni sorumluluklarini yerine
getirebilmeleri i¢in ek bir egitim vermek zorunda kalabilir. Fakat bu durum yeni maliyet

yiikii olarak degerlendirilmemelidir. Ciinkii ek egitimin sonunda organizasyon, daha ¢ok

isi daha az calisanla ve daha verimli yapma neticesini elde edecektir (Brockner, 1992).

Ise Devam Edenlerin Yeni Firsatlarin Farkina Varmalarint Saglamak

Eger dogru uygulandiysa, isten ¢ikarma biiyiik bir orgiitsel degisimin yalnizca bir
kismini temsil eder. Bu sebeple, basari igin yeni firsatlar bu yeni is yapma tarzina eslik

ederler. Fakat ne yazik ki ise devam edenlerin ¢ogunlugu verimlilik ve morallerini
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bitiren ‘bu igyerinde artik hi¢bir firsat yok’ kanisina varirlar. Aslinda organizasyon,
isten ¢ikarmanin yan etkisi olarak caliganlara yeni firsatlar saglar fakat, bu yeni firsatlar
once varolandan oldukca farkli olabilir. Bu sebeple organizasyonun sorumlulugu, ise
devam edenlere isten ¢ikarma sonrasi orgiitsel ¢evrede igi daha basarili ve daha fazla
tatmin duyarak yapma ve kariyer yapma gibi firsatlarin mevcut oldugunu agiklamaktir.
Mevcut firsatlarin dnemini belirtmek i¢in yoneticiler sunlar1 yapabilirler (Brockner,

1992: 25-26):

Ise devam edenlerin isleriyle ilgili basarilabilir hedefler belirlemek

Isten ¢ikarmanin sebep oldugu iiziintii ¢alismaya devam edenlerin ¢ogunu basariya ag
duruma getirir. Ise devam edenlerin basar1 sansin1 artiracak yollardan birisi, erismeleri
miimkiin olan muhtemel amag¢ ve hedefler tayin etmektir. Bu, isten ¢ikarma sonrasinda
calisanlarin yiiklendikleri islerden bazilarini bir kazanma firsati olarak gormelerini ve

kendilerine giivenlerinin yenilenmesini saglayabilir.

Tesvik edilmek istenen yeni davranmislar i¢in odiiller verme ve bunu duyurmak

Kisiler digerlerinin davranislarindan ¢ok seyler dgrenirler. ise devam edenler, isten
cikarmaya uyum icin gerekli adimlari atan arkadaslarinin 6diillendirildigini gordiikleri
zaman ayni sekilde davranma yoluna giderler. Kamuya ilan edilen odiiller, 6zellikle

calismaya devam edenlerin yeni davranis tarzlarin1 benimsemelerini tesvik i¢indir.

Yeni kariyer yollarint agiklamak

Kisilerin ¢ogu timit psikolojisi ile motive olurlar. Bunun ise yansimasi ise gelecekteki is
durumunun su andakinden daha iyi veya en az onun kadar iyi olacagi beklentisi ve
dilegidir. Fakat, is¢i ¢ikarmanin eslik ettigi hacimli yeniden yapilanma, ise devam
edenlerin organizasyon i¢indeki uzun donemli kariyer beklentilerini belirsizlestirebilir.
Bu ylizden calisanlara yeni kariyer yollar1 ve bunlara ulasma olanaklar1 agik¢a izah
edilmelidir. Bu baglamda, downsizing yapan bazi organizasyonlar c¢alisanlarina kariyer
danigmanlig1 saglarlar. Bdylece calisanlarin organizasyon igerisinde kariyerlerinin

varligina inanmalarini ve kigisel kariyer planlarini yapmalarin1 tesvik ederler.
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4.3 Bireylerin Issizlige Tepkileri ve Issizlikle Miicadele Stratejileri

Bireylerin issizlige verdikleri davramissal tepkiler yeniden istihdam edilemedikleri
zamankinden farklidir. Baz1 caligmalar, islerini kaybedenlerin aktivitelerinde bir azalma
oldugunu, sosyal hayattan geri ¢ekildiklerini ve lakayt, aldirigsiz, alayci ve aciz bir

duruma geldiklerini kaydederler (Warr ve dig.,1988).

Diger bir arastirma ise, issiz bireylerin arkadaslar1 ve komsular1 ile daha ¢ok zaman
gecirdiklerine ve okuma, dahili isler ve dahili eglenceye daha ¢ok katildiklarina dikkat
ceker. Tersine bunlar para harcamay1 gerektiren faaliyetlere ve eglencelere ayirdiklar
zamani azaltmiglardir (Warr ve Payne, 1983). Leana ve Feldman (1988) is kaybi ile
basa ¢ikmada iki tane belli basli strateji oldugunu iddia ederler.

1. Aktif basa ¢ikma stratejisi

2. Hafifletici nitelikteki basa ¢ikma stratejisi.

Aktif basa cikma stratejileri igsizligi bir problem olmaktan hari¢ tutma noktasinda
odaklanirken, hafifletici nitelikteki basa ¢ikma stratejileri ise bireylerin zihnini baska
yonlere kaydirarak igsizligin stresini azaltmaya caligirlar. Bireylerin bu iki basa ¢ikma
stratejisinden birine giivenmeleri, dayanmalar1 is kaybinin degerini anlama ve duygusal
acidan canlanma seviyelerine bagli olabilir. Arastirmacilar, issizlik esnasinda aktif
olmanin psikolojik saglikla baglantili oldugunu iddia etmektedirler (Feather,1989).
Issizlik esnasinda aktifligi devam ettirmek, issizlik stresi ile basa ¢ikmanin bir yolu
olabilir. Buna ragmen, issizlik esnasinda aktif olmanin faydali etkileri, isten ¢ikarmaya
maruz kalanlarin bireysel farkliliklarina bagli olabilir. Ornegin, is kaybindan dolay1
kendisini sug¢lama,issizlik problemlerinden kaginma ile pozitif baglantili,ve is disi
organizasyon ve atilimci is arama davranislar ile de negatif baglantihidir. Ozsaygi
(izzeti nefis ,onur), atilimer is aragtirmalart ve kendini takdir ile pozitif baglantilidir.
Ilgingtir ki, daha dnceki isten ¢ikarilma deneyimleri test edilen basa ¢ikma stratejileri ile
baglantili degildir ve bu bulgu, bireylerin hayatlarinin degisik sartlarinda benzeri
olaylar farkli yasadiklarina isaret edebilir (Kinicki ve Latack, 1990).

Ek olarak iki faktordeki bireysel farkliliklar; sosyal bagimlilik ve 6zerklik issizlikten
farkli yararlanma olanaklari iiretebilir. Ozerklik ve faaliyet arasinda bir iliskinin

varligina iliskin ¢calismalarda, issizlik esnasinda ¢ok aktif olan 6zerkligi ytiksek kisilerde
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daha az aktif kisilere oranla daha az depresyon kaydedilmistir. Tersine, ¢ok toplumsal
bagimliliga sahip bireyler arasinda ise faaliyet oranmnin fazlaligi ile depresyon

arasindaki baglantinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Reynolds ve Gilbert,1991).

Issizlikle basa ¢ikmada bireylere yardimeci olabilecek diger bir faktdr ise sosyal
desteklerdir. Sosyal destegin is kaybindan kaynaklanan tepkilere dogrudan m1 yoksa
dolayli m1 etki yaptigi konusunda fikir ayriligt mevcut olmasina ragmen, sonuclar
sosyal destegin is kaybindan kaynaklanan olumsuz etkileri azalttigin1 gostermektedir.
Bu konudaki bir aragtirmasinda Kinicki ve Latack (1990) issiz bireylerin aile ve
arkadaglarindan olusan kiigiik, anlamli bir deste§e dayandiklarini, arkadas desteginin
zaman igerisinde azalmasina ragmen sosyal ac¢idan yardimci destegin zaman igerisinde
arttigin1 buldu. Ayrica, duygusal ve yardimci sosyal destek ile kendini olumlu takdir
etme duygusu arasinda pozitif bir baglantinin varligi da bu caligmada ortaya

¢ikarilmustir.

Bununla beraber, aile ve arkadaslardan sosyal destek saglamada bireyler farklilik
gosterebilirler. Ornegin, beyaz yakalilarla karsilastirildiginda mavi yakalilar daha fazla
sosyal baglant1 ve duygusal destege sahip olabilirler. Ayrica ,kadinlar erkeklerden daha
fazla destek kaynagina sahip olabilirler. Arastirmacilar sosyal destegin devaml
olmadigin1 ve igsizlik deneyiminden etkilendigini de iddia etmektedir. Dahasi, sosyal
destek kendi kendine yetmede basarili olan bireylere zarar verebilir ya da yliksek dozda
sosyal destek bu bireylerin basarma ve bagimsizlik duygularini incitebilir (Reynolds ve

Gilbert, 1991).

Artan faaliyet ve sosyal destek igsizligin negatif etkilerini azaltmaya hizmet edebilirken
iliskiler, bireylerin issizlikleri boyunca diger olumlu-olumsuz hayat tecriibelerine de
maruz kaldiklar1 gercegi ile gozlemlenmelidir. Bdylece, issizlik deneyimi bireyin
yasaminda meydana gelen olaylarin daha genis bir acistyla incelenmelidir (Dooley ve

dig., 1987).

Is paylasma, part time ¢alisma takvimleri ve saat azaltmay1 igeren diger cesitli kiiciilme
stratejileri maliyet indirimini hedeflerler. Etkilenen c¢alisanlar, bir gelir azalmasi
yasamalarina ragmen bu deneyim isten atilmaktan daha az aci verici olabilir. Dahasi, bu

stratejiler, son g¢are olarak alt diizey calisanlar1 isten c¢ikarmaktan cok, kiiclilmeden
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kaynaklanan sancinin organizasyon katmanlar1 (kademeleri) arasinda serpistirilmesinin

bir yolu olabilir.

Arkadaslarin isten c¢ikarilisini géren calismaya devam edenler moral agisindan ve
orgiitsel baghiik seviyesinde bir diisiis,azalma yasayabilirler. Ornegin, Atari
downsizinge gittiginde calismaya devam edenler isten ¢ikarilma sonucunda sadece kati
ve umursamaz bir tavirla negatif bir tepki vermislerdir. Ciinkii, calismaya devam
edenler iist diizey calisanlarla daha diisliik diizey c¢alisanlar arasindaki iliskinin yok
edildigini, c¢alisanlarin isten ¢ikarilma konusunda dikkatlerinin ¢ekilmedigini ve
yonetimin downsizing siireci ile ilgili kendilerine bilgi vermedigini gozlemlemislerdir.
Calisanlar bozulmus bir moral ile miimkiin olan en kisa zamanda Atari’den ayrilma

konusunda kesin kararlar alarak tepkilerini ortaya koymuslardir.

Greenhalgh (1983) organizasyonel kiiciilmeyi is giivensizligi dairesi (¢emberi) olarak
kavramsallastirir ki bu da is giiciinlin azaltilmasinin istenmeyen cesitli sonuglarini
detaylartyla ortaya koyar. Calisanlar bir organizasyonel downsizing c¢abasi
gozlemlediklerinde kendi islerinin devamliligina kiymet bigerler, hesap edip
degerlendirirler. Organizasyonlarinda bir diisiis, gerileme gozleyen c¢alisanlar bu
duruma verimliliklerini azaltan, degisime karsi koyma duygusunu ortaya c¢ikaran ve
gecici iscilige yol acan is gilivensizligi duygusu ile tepki verirler. Bu tepkiler eninde
sonunda organizasyonun ¢evreye uyma kabiliyetini etkiler ve daha fazla organizasyonel

gerilemeyi ve ¢okiisii getirebilir (Greenhalgh,1983).

Brockner ve arkadaglar1 caligmaya devam edenlerin isten c¢ikarilmaya tepkileri
konusunda bir dizi arastirma yaptilar (Brockner ve dig.,1990). Bu calismalarda
,bireylerin arkadaslariin isten ¢ikarilmasina verdikleri tepkiyi yumusatan faktorlerin bir
kavramsal modeli gelistirildi. Verimlilik, organizasyonel bagllik, birlikte calistig
kisilere karsi tutumu igeren, ¢alismaya devam edenlerin bir ¢ogunun davranig ve
tutumlarmin  isten c¢ikarilma olaymndan etkilenebilecegi  belirtilmistir. Bu
kavramsallastirma ‘haklilik teorisine’ dayandirilir (Brockner ve Greenberg, 1990). Bu
teoriye gore calismaya devam edenler isten ¢ikarilanlara karsi organizasyonun hakca
muamele edip etmedigini sorgularlar. Ornegin, is¢i ¢cikarma ekonomik kiiciilme igin
gerekli miydi, isten c¢ikarilanlar layikiyla uyarildilar mi, isten ¢ikarilmada uygulanan

kurallar adaletli mi idi, organizasyon isine son verilenlerin isten ¢ikarilmaya adapte
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olmalarim1 saglamak i¢in her hangi bir yardim (caretaking) faaliyeti sagladi m1 gibi

sorular sormuslardir.

Arastirmalar ¢alismaya devam edenlerin, isten ¢ikarma prosediiriinii hakli olarak
algilay1p algilamadiklarina bagl olarak olumlu ya da olumsuz tepkiler verebileceklerini
ortaya koymustur. Ornegin Brockner ve dig., (1990) bir isten cikarma deney
calismasina katilanlarin, bir is arkadaglari isten c¢ikarildiginda olumlu esitsizlik ve
sucluluk hissettiklerini ve verimliliklerinde bir artis oldugunu bulmuslardir. Benzeri
sekilde isten cikarilan kurbanlarin yetenek ya da hiinerden cok rasgele secildigi

durumlarda ¢alismaya devam edenlerin verimliliklerinde artis oldugu gozlemlenmistir.

Ayni1 deney calismasi, ¢alisanlar isten c¢ikarilanlarin zararmin tazmin edilmedigini
hissettiklerinde, kendilerini onlarla bir tutuklarimi ve isten c¢ikarmaya olumsuz tepki
verdiklerini ortaya ¢ikarmustir. Isten ¢ikarma, deneysel c¢alismaya katilanlarin
verimliliginde olumsuz bir etki yaparken saha ¢aligmasi yapanlarin orgiitsel baghiligin
azaltmistir. Isten ¢ikarma metodunu uygulayan dort organizasyon iizerinde yapilan bir
calismada ise bagliligin isten ¢ikarma yumusak- 1limli oldugunda, sert bir isten ¢cikarma

sonrasina gore daha fazla oldugu bulunmustur (Brockner ve dig., 1990).

Ayrica ¢aligmaya devam edenler, kendilerinin ‘adalet algilayisi” acisindan
organizasyonun igten ¢ikarma durumunu agiklamak veya isten ¢ikarma sonrasi yardim
konusundaki ¢abalarinin az olduguna inandiklarinda orgiitsel baglilikta 6nemli derecede
diisiis gozlenmistir. Yine is gilivensizligi ve calismaya devam edenlerin calisma
gayretleri arasinda tersine bir U baglantis1 bulmustur. Is giivenliginin diisiik ve {ist
diizeyde oldugu durumlardaki ¢aligma cabasi, is giivenliginin orta diizeyde oldugu

durumlardaki ¢alisma ¢abasindan daha diisiiktiir (Brockner, 1992).

Ek olarak, downsizingin gruplar diizeyinde fonksiyonlar1 da etkileyecegini iddia eden
arastirmalar vardir. Krantz (1985), downsizing stresinden kurtulmak igin savunmaci
davranislara giren gruplarin gerginligini tanimlar. Ornegin, gruplarin sosyal
savunmalar1 sertlesebilir ve grup tiyeleri is performansinin esneklik taleplerini
karsilayamayabilirler. Krantz, is gruplarinin gerginligini daha bagimli hale gelme ve

cevresel tehditlere karsi degisime karsi koyma olarak tanimlar. Boylece organizasyon

50



esnek karar alma ve yenilik ihtiyaci hissettiginde, kalanlarin tepkileri organizasyonun

yeni ¢evresine ve kosullara uyumunu engelleyebilir ve bir ¢alkantiya sebep olabilir.

Ozet olarak, downsizinge kalanlarin tepkisi kisa dénemde negatif etkiler olarak ortaya
cikar. Hiikiim siirme, faaliyet alan1 ve downsizingin is c¢evresinde goze carpan bir
ozellik olarak varligini devam ettirmesi is giivensizligini ¢alisanlarin 6ncelikli diisiincesi

haline getirebilir.

51



5. KUCULMENIN HEDEFLERI, STRATEJIiLERi VE DEGiSIME MUDAHALE
SURECI

Programlanan bir ¢ok downsizingin ve onun organizasyonda yiiriirliife konmasinin
negatif etkileri, downsizing siirecini ¢esitli yonleri ile ele alan bir literatiir gelistirdi. Bu
literatlir baskin bir sekilde uygulama esashidir. Literatiir, normatif mekanizmalarla
tanimlayict azaltmanin nasil basarilacagi konusunda ise kurallar koyucudur. Kavramsal
bir yaklasim acisindan downsizing, siire¢ ile baglantili unsurlari,hedef tanimlamasin

strateji se¢imini ve degisimin miidahaleler yoluyla yonetimini igerir.

Hedefler organizasyonun downsizingi 0ziimseyecek bollimiidiir. Stratejiler azaltmay:
faaliyete gecirecek 6zel mekanizmalari temsil eder. Degisimin yOnetimi ise psikolojik
danigsmanlik, baska ise yerlestirme ve downsizing siirecinden etkilenenlere mesleki

egitim vermeyi kapsar.

5.1 Downsizingin Hedefleri

Kiictilen organizasyonun hedef belirtme baglaminda orgiitsel kararlar almasi, rasgele ve
ozellikle yonetilmeyen azaltmalardan ¢ok 6zel , maksatli boliimlerin se¢imini igerir.
Ornegin, bir organizasyon downsizingi masa basinda yapip tek tip azaltmaya gitmek
yerine, azaltma yapilacak hedef sahalarini dikkatlice segebilir. Bu yaklasim genellikle
acilen maliyet azaltma ihtiyacim1 gidermek isteginden kaynaklanir. Tersine, bir
organizasyon, stratejik hedeflere uygun isten ¢ikarma ve eskime gibi baglantili kriterlere
gore Ozel bir boliimii (kademeler,fonksiyonlar, departmanlar ve pozisyonlar gibi) de

hedefleyebilir.

5.1.1 Masa Basinda Isci Azaltma

Masa basinda is¢i azaltma genellikle 6zel bir hedefleme olmaksizin, tek tip bir
azaltmaya gitmek seklinde gergeklestirilir. Organizasyonun hedefi ayni fonksiyonlari
daha az personel ile gergeklestirmektir. Kisa donemde maliyet azaltma ve zaman
baskisi, is¢i azaltmanin ¢cabukca ve iyi ifade edilmeyen kriterlerle yliriirliige konmasina
neden olabilir. Ornegin, masa basinda yapilan indirim genellikle kidemliligi kullanarak

bir en son igeri/ilk disar1 yaklasimina dayanir.
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5.1.2 Mahalli Hedefler Belirleyerek Kiiciilme

Downsizingin hedefi cografi mahalleri kapsayabilir. Bu mahaller iilkeler ya da bolgeler
veya sirket genel merkezi ya da fabrikanin bulundugu yer gibi 6zel bir alanda olabilir.
Literatiirde en ¢ok rastlanan fabrika kapatmadir. Fabrikalar, devam maliyetinin yiiksek
olmas1 ya da teknolojik eskime, talepteki azalma ve rekabet, is¢i ¢ikarmayla sonuglanan
birlesme ya da ele gegirme gibi ¢esitli nedenlerle kapatilirlar. Yiiksek vergi oran1 ya da
birbirinden ¢ok ayri1 bdliimler gibi bdlgesel zorlamalar da siklikla belli bir bolgenin
hedeflenmesini neden olurlar (Byrne, 1994). Belirli endiistriler fabrika kapatma
tecriibesini yiiksek oranda yasarlar. Bu durum, devam eden ¢evresel degisiklikten ya da
uzun dénemli endiistriyel diisiisten kaynaklanir. Ornegin, celik, otomotiv ve beyaz esya
endistrileri rekabet,endiistriyel calkanti ve genellikle zayif ekonomik sartlardan
etkilenirler. Mevki, mahal hedefleme kompleks karar kriterlerini kullanmak yoluyla
yapabilecegi gibi, uygulamada genellikle acil maliyet azaltmayi1 gerceklestirme
cabalariyla organizasyonun iizerinde ¢ok diisiiniilmeden yiiriirliige koydugu bir yontem

olmaktadir (Hardy 1987).

5.1.3 Birim Hedefleyerek Kiiciilme

Ozel kademelerin, fonksiyonlarn,departmanlarin ve pozisyonlarin belirlenmesi
downsizingin daha dikkatli planlama ve degerlendirme ile yapilmasii gerektirir. Bu
dikkatli planlama ve degerlendirme organizasyonun uzun donemli amaglar ve iyi ifade
edilen karar kriteri, downsizing hedeflerinin belirlenmesinde daha mantikli se¢imler
yapilmasini saglayabilir. Belirli bir boliimiin se¢imi downsizingin baglatildigi ¢evre
sartlarina yansiyabilir. Bazi boliimler iistiin teknolojilerin takdimiyle baglantili olarak,
ozellikle mavi yakali ¢alisanlari etkileyecek sekilde gereginden fazla veya modasi gecip
eskimis duruma gelebilir. Ayn1 zamanda, teknolojik degisim profesyonel nitelikleri de

bir anda modas1 gegmis, eskimis hale getirebilir (Kozlowski, 1987).
Organizasyonel yeniden yapilanma, yonetim katmani ve yeniden yapilanan

organizasyon birimlerini birbirinden ayirir. Bu siire¢, daha az dénemli veya lizumsuz

fonksiyon ve pozisyonlarda indirim yapilmasini gerektirir. Yeniden yapilanmanin bir
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boliimii olarak orta diizey yoOneticiler, profesyonel gorevliler, ve genel miidiirler

hedeflenir (Nelson, 1988).

Ozetlersek, literatiir, sik sik hedef belirlemeyi downsizing karar1 esnasinda mantikli bir
istthdam diisiincesinin yerine kullanir. Bu yiizden gercekte var olmayan faraziyeler
hedef se¢imine eslik eder. Bunlar masa basinda downsizingin agikc¢a ifade edilmemis
kriterlerini temsil eder. Fabrika kapatma eskime ya da endiistriyel ¢okiisii temsil
ederken, hedeflenen fonksiyonlar ve boliimler yapida ya da stratejik misyonda iyi

planlanmig degisimi temsil eder.

5.2 Downsizing Uygulama Stratejileri

Bir organizasyon, hedef tayini ile birlikte ayrica isgiicii azaltmay1 (kiigiilmeyi) nasil
basaracagini da belirler. Is giiciinde indirimi basarabilmek i¢in kullanilan bir ¢ok metot
vardir. Bu stratejiler caligsanlar lizerindeki etkiyi minimize eden tabii sekilde ayrilanlarin
(6liim, emeklilik) yerine is¢i alimmin dondurulmasi gibi metotlardan, hem isten
cikarilan hem de ise devam edenler iizerinde olumsuz etkiler olan siirekli, istem dis1
isten ¢ikarma gibi bir dizi metodu kapsar. Strateji se¢imi hedef belirlemeden bagimsiz
degildir; Ornegin tabii sekilde ayrilanlarin yerine yeni is¢i alimimi dondurma, bir fabrika
kapatmay1 basarmada etkili bir mekanizma olmayacaktir. Hedef belirleme baglaminda,
stratejiler iyi gelismis olmalarina gore c¢ok boyutlu kriterlerle veya dar alanda

diisiiniilmiis ekonomik konulara dayali basit kriterlerle segilebilir (Hardy,1987).

Bazi arasgtirmalar downsizingi basarmada isten c¢ikarmanin ilk strateji olarak
kullanildigin1 ortaya koymustur. Ger¢ektende biiyiik bir oranda firmalar, diger
alternatifleri nadiren g6z 6niinde bulundururlar. Greenhalgh, Lawrance ve Sutton (1988)
kisa donemde, organizasyonun maksimum maliyet diisiirme ve muhafaza edilen
calisanlar arasinda degis tokus yoluyla elden ¢ikarmay1 yansitarak, ¢esitli downsizing
stratejilerini  hiyerarsik olarak diizenleyebilecegini iddia ederler. Dogal yoldan
ayrilanlarin yerine yeni personel alinmamasi ¢aligsanlarin en iyi sekilde korunmalarini ve
kisa donemde en az maliyet diisiirmeyi saglar. Bu, organizasyonun dogal galisan
akisini( giren ve ¢ikan) igerir. Bu proses (siireg) etkileri agisindan bir tesadiif, rastlanti

olabilir. Hangi unsurlarin veya niteliklerin muhafaza edilmesi gerektigini belirleyemez
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veya bazi alanlar dondurulurken digerlerinde yer degistirme hatta biiyimeye izin

verebilir.

Uygulanmak istenen “ yeniden acgilma” stratejisi altinda ¢alisanlar, goniillii itaate tesvik
edilir. Bu durum downsizing ¢abalarina uyumu saglamak i¢in bazi tesvikleri gerektirir.
Ornegin finansal tesvikler, degisik is ya da bolgelere transfer, kidemli ¢alisanlara erken
emeklilik kararin1 kolaylastiracak tesvikler Onerilir. Diger goniillii stratejiler se¢imlik
part time caligma, haftalik kisa programlar, is paylagma, licretsiz izine ayrilma ve

indirilmis terfi firsatlarini igerir.

Downsizing stratejilerinden birisi hiyerarsik siralamada asagi kaydikga, stratejiler kisa
donem maliyet diistirmeye daha fazla odaklanmis hale gelir. Goniilsiiz,zorunlu yeniden
yayilma, yukaridaki stratejileri tesvik edilen yeniden agilma stratejisi i¢ine alir fakat
artik calisanlar katilimi talep ederler. Ek olarak, indirim ve is degeri azaltma (down-
grading) mecburi downsizing stratejileri olarak diisiiniiliir. Ornegin, profesyonel
calisanlar idari pozisyonlara indirilir. Azaltilan ¢alisma saatleri, transferler, iilkesine
gonderme stratejileri de calisanlarin iradesi olmaksizin yiiriirliige konulabilir. Bahsini
ettigimiz hiyerarsideki son iki strateji is¢i ¢cikarmayi igerir. Calisanlar isten ¢ikartilabilir
ancak igsizlik donemine adaptasyonlar: i¢in onlara yardim Onerilebilir. Bu yardimlar
bildirim 6neli , isten ¢ikarma tazminati ve belli baz1 finansal yardimlarin siirdiiriilmesi
olabilir. Psikolojik yardim ve igsizlik doneminde egitim de bu baglamdaki yardimlardir.

Downsizingin en dramatik yontemi ise hi¢ bir yardim yapmadan isten ¢ikarmadir.

Ekonomik 6lg¢iitlerin ilk odagi, pek ¢ok organizasyonun cevresel ihtiyaglara uyum igin
gerekli gostergeleri gozden kacirmasi gercegidir. Bundan sonra, bu organizasyonlar
maliyet diisiirmek i¢in acilen personel azaltmayi gerektiren krize diiserler. Bu tiir
downsizing cabalar1 iyi planlanmamis ve genellikle etkisizdir. Iyi planlanmamus
downsizing sebebiyle istemeden temel kapasite ve niteliklerini yitiren organizasyonlar

bunun Ornekleridir.

Strateji ve hedef se¢imi siirecinin anlasilabilirligini artirma c¢abalarinda, bir c¢ok
arastirmaci karar siirecine rehberlik etmesi gereken dahili (i¢sel) Ol¢iit tanimlamislardir.
Kozlowski ve digerleri (1991) downsizing siirecinin tepkisel veya ilimli olarak

tanimlanabilecegini iddia ederler.
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Uzun dénemli bir siire¢ olarak 1limli downsizing karari, ¢esitli downsizing stratejilerinin
bir igbirligidir. Uzun donemli stratejik hedeflerle baglantihidir. Hayati ve ayirt edici
unsurlart korur, ve IKY miidahaleleri yoluyla dikkatlice gdzlemlenmelidir. Tersine,
tepkisel downsizing kararlar1 bu oSlgiitlerle iyi ifade edilmemislerdir. Zaman cergevesi
sikigtirtlmig, Olgiitler basitce tespit edilmis, stratejik acgidan baglantili unsurlar
diisiiniilmemis ve siire¢ yonetilmemistir. Orgiitsel downsizing kararmin dogal olarak
tepkisel mi yoksa 1limli mi olacagim belirleyen faktorler literatiirde dikkatlice
belirlenmemigtir. Freeman ve Cameron, downsizing strateji ve hedeflerinin
organizasyonel adaptasyon formuyla belirlenmesini 6nerirler. Bunlar, organizasyonun
misyonunun muhafaza edilmesini fakat downsizingin calisanlar {izerindeki negatif
etkiyl minimize eden uzun donemli yaklagimlarla, etkinligi arttirma girisimiyle yavas
yavag yapilmasini Onerirler. Bu yaklasim, reformsal yeniden yapilanmayi yeniden is
dizaynin1 ve giic dengelerinin degisimini gerektirir. Downsizingin etkilerinin ¢esitli ve
dramatik olacagi muhtemeldir fakat firmanin degisimine yardimci olmaya niyetlidir. Bu
modelin dogasinda organizasyonun 1limli planlamayla ilgilendigi varsayimi vardir. Son
olarak c¢evresel sektor, sendikalar gibi downsizing stratejilerini etkileyebilecek
diizenlemeler, dissal (harici) smirlamalar da vardir. Ornegin, organizasyonun o6zel

sektor ya da kamu sektoriinde faaliyet gostermest strateji se¢imini sinirlar.

Belirli downsizing stratejilerinin kullanimi isgiicii anlagmalar1 ile sinirlandirilabilir.
Sendikal anlasmalar sik sik smirlandirmalar hakkinda maddeler igerir. Ornegin,
anlagsmalar en diisiik kademeli ¢alisanin ilk olarak hedeflenmesini sart kosabilir. Bazi
sendikalar downsizing planlamasini  durdurmak (bloke etmek) girisiminde
bulunabilirler. Bunun Oniine ge¢mek igin yonetim, is giici katilimiyla olusan
komitelerin fabrika kapatmada yardimini, isten ¢ikarilan is¢ilerin egitimini ve yeni is

bulmada onlara yardimec1 olmay1 6nerebilirler.

Organizasyonlar ayrica downsizing stratejilerinin kanuni etkilerini de goz 6niinde almak
zorundadir. Kanada, Isvec, Birlesik Krallk ve ABD'de bu konuda diizenlemeler

mevcuttur. Ulkemizde kidem tazminat1 disinda bu konu kanunen diizenlenmemistir.

Ozetle, organizasyonlar sik sik gelecekteki etkisini ve uzun dénem maliyetleri goz

Oniine almadan tepkisel olarak kiigiiliirler. [liml1 downsizing, downsizing stratejilerinin
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cok yonlii karar 6l¢iitlerinin ve niteliklerinin kullanimiyla daha kompleks, karmasiktir.
Greenhalgh, Lawrence ve Sutton (1988), bu Odlgiitlerin bazilarimin kullanilmasinda
stratejilerin calisanlar {izerindeki etkilerinin géz oniine alinmasini 6nerirler. Bu konuda
yapilan c¢aligmalarda Freeman ve Cameron, downsizing siirecinin dogal Orgiitsel
degisime dayandirildigi bir model gelistirmiglerdir. Kozlowski ve digerleri ise
downsizing kararlarinin ilimli ve iyi mi ifade edilmis ya da tepkisel ve kotli mii

planlanmis oldugunu belirleyen dlgiitler tespit etmislerdir.

5.3 Degisimin Yonetimi ve Miidahale Siireci

Pratik bir bakis agisindan, downsizing stratejileri ise devam edenlerin refahin1 saglamak
i¢in mantiklica secilmis olsa bile isten ¢ikarilanlar {izerindeki etkiler hala var olacaktir.
Bu sebeple, degisimi yonetim c¢abalar1 ve downsizingin personel ilizerindeki etkileri
odak noktasi haline gelmektedir. Degisim yonetimi ve miidahaleler siireci, downsizingle

iligkili olan bireysel konulara odaklanir.

5.3.1 Degisimin Yonetimi

Degisimin yonetimiyle ilgili konular genellikle siirecin iki ilk amacina dikkati ¢ekerler.
Ilk amag, downsizingden en ¢ok etkilenen personele destek saglamaktir. isten ¢ikarilan
personelin siire¢ konusunda bilgilendirilmeleri, finansal desteklerin saglanmasi ve
igsizlige uyuma yardimer olacak daha dogrudan miidahalelerin yiiriirliige konulmasi
gereklidir. Ikinci amag ise, devam edenlerle ilgilidir. Organizasyonun galisanlarinin

giiveni ve bagliligini yeniden saglamasi ve yeni bir pozitif imaj olusturmasi gereklidir.

Belirsizlik downsizingle birlikte, hem ¢alisan hem isten ¢ikarilanlar i¢in bir ilk endise
kaynagi olarak belirir. Bu sebeple, downsizing siirecinin en Onemli kismi biitiin
boliimlerin bilgilendirilmesini igerir. Bu genellikle downsizing planlariyla ilgili 6nceden
uyarilar, sendikalarla yapilan fikir alis verisleri ve c¢alisanlarin ortakligiyla
(birlikteligiyle) olur. Ayrica medyay1 bilgilendirmeyi de kapsar. Iletisim siirecinin temel
hedefi, isten ¢ikarilan personel, devam eden personel, sendikalar ve yerel toplulugu

iceren tiim unsurlarim, zamaninda organizasyonun downsizinge gitme nedenleri,
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downsizingin ¢alisanlar ve organizasyon {izerindeki etkileri gibi gerekli bilgilere

ulagmalarini saglamak olmalidir.

Diiriist ve dogru bilgilendirmenin yapilmasinin belirsizlik ve dedikodunun yayilmasini
azaltacagi gibi ise devam edenlerin baglilik, moral ve sadakatlerini arttiracagina da
inanilmaktadir. Esitsizlik duygusundan sakinmak i¢in se¢im yapma kriterleri hem
calisanlara hem isten ¢ikarilanlara agik segik, net bir sekilde anlatilmahidir. Ayrica,
calisanlara is giivenliginin yeniden saglandigi duygusu da verilmelidir. Ydneticiler,
downsizing siirecinin gerektirdigi dogru bilgileri elde etmek i¢in bir takim idari tasarruf
tedbirlerine ihtiya¢ duyacaklardir. Son olarak, organizasyonlar hedeflerini ve
calismalariyla ilgili diisiincelerini iletmek icin medyayr kullanmalidirlar. Diiriist,
vaktinde ve dogru bilgilendirme literatiir tarafindan tesvik edilmesine ragmen kanuni
diizenlemede organizasyonlar genellikle minimum bilgilendirme yiikimliligi

altindadir.

Acik ve net bir iletisim bireyler ve organizasyon igin olumlu sonuglar getirir. Isten
cikarilanlar i¢in downsizingi izleyen issizlik siliresini kisaltir ve caligmaya devam
edenler de belirsizligin azaltilmas1 ve is giivenliginin yeniden saglanmasi yoluyla
faydalanirlar. Ornegin, Schweiger ve DeNisi (1991) bir fabrika ¢aliganlarinin énceden
beklenen birlesmeyle ilgili bilgilendirilmeleri ile ayni sekilde sinirli bilgiye ulasan
calisanlar1 karsilastirdilar. Onceden kurulan iletisim sayesinde belirsizlik ve diger
fonksiyon dis1 6rnegin stres, baglilik ve verimlilikteki azalma gibi sonuglarin ortaya
cikmasi orani azaldi. Daha otesi Onceden bilgilendirme devamsizligin ve azalan

verimsizligin sebebi olmaktan ¢ikt1.

Downsizing secimi ve Olgiit se¢imi acik, net bir sekilde yapildiginda organizasyonun
haksiz ise son verme davalarimin muhatabr olmak ihtimali de azalmaktadir.
Bilgilendirme, sendika ile etkili bir iletisim daha kolay ve daha verimli bir downsizing
yirirlige koyma sonucunu getirebilir. Son olarak medyayr ve kendi personelini
bilgilendirme organizasyonun pozitif imajinin devamina yardim eder. Downsizing
stratejisinin bir parcasi olarak, organizasyon genellikle hedefledigi ¢alisanlarinin
goniillii olarak isten ayrilmalarini saglamak i¢in bir tesvik sistemi gelistirir. Tesvikler,

kidem tazminatlari, emeklilik kesintisi 6demeleri ve erken emeklilik segenekleridir.
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Istem dis1 isten ¢ikarilan calisanlara bir kag haftalik ddeme, bazi sosyal haklarin devami

gibi is kaybinin finansal sikintilarin1 azaltacak acil yardimlar 6nerebilir.

5.3.2 Miidahale Siireci

Iletisim ve finansal destege ek olarak bir takim &zel miidahaleler de dogrudan isten
c¢ikarilan ve ise devam edenlere yonelir. Aslinda, mikro ve makro diizeyde degisiklige
adaptasyon ve etkilerini anlatan mevcut teoriler downsizingin normatif modellerince

Onerilen siireci detaylandirmada kullanilabilir.

Organizasyonel bilim igerisinde, ¢ok az downsizing teorisyen ve arastirmacisi, makro
ve mikro diizeyde adaptasyon arasindaki geleneksel ayrimi dikkate alir. Freeman ve
Cameron, makro diizeyde organizasyonel kiiclilme ile baglantili teorik konulara isaret

ederler.

Downsizing ile ¢okiis (decline) es bicimli olmamalarina ragmen, literatiirde ¢okiis sikca
downsizingin yerini alacak sekilde kullanilmigtir. Makro diizeyde downsizingi maksatli,
amagli, bilingli bir indirim olarak ¢okiisten ayirmaya ihtiyag vardir. Mikro diizeyde,
deneysel arastirmalarin  biiyiik bir kismi is kaybmnin etkilerini incelemistir.
Downsizingle ilgili pek ¢ok yeni konu incelenmeyi beklemektedir dolayisiyla,
downsizing yegane arastirma sahasi olmaktan ¢ikip kapsamini genisletmistir. Is
kaybinin bireyler, aileler ve topluluklar i¢in bir ¢ok olumsuz sonuglar dogurdugunu
sOylemek yanlis degildir. Bir downsizing uygulamasmin etkilerinden daha ¢ok, bu
etkilerin egitim, danismanlik, igsizlik sonrasi yardimlar gibi miidahaleler yoluyla nasil
1slah edilebilecegi onemlidir. Bu konuda iyi bir tanimlayici, kural koyucu, literatiir
vardir fakat bu miidahalelerin 6nemli nitelikleri ve bunlarin etkileri iizerinde ¢ok az
deneysel ¢alisma mevcuttur. Ayrica, downsizingin dogasi siirecin kalanlara etkilerinin
de dikkate alinmasini gerektirir. Motivasyon ve Orgiitsel baghiligin devaminin
saglanmast da Onemli unsurlardir. Dahasi, deneyler downsizingin tek zamanli degil
devam eden bir siire¢ oldugunu ortaya koymuslardir. Bu yiizden is gilivensizliginin
kesintisiz uzun siireli etkileri de gbéz Oniine almmalidir. Downsizingin calisanlara
etkileri konusunda bazi aragtirma ve testler var olmasina ragmen, is kaybina odaklanan

aragtirma miktariyla kiyaslandiginda bu problemin gorece az dikkate alindig1 goriiliir.
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Son olarak, downsizingi acik¢a organizasyonel diizeydeki diisiincelerden bireysel
etkilere dogru ilerleyen bir siire¢ olarak kavramlastirabiliriz. Bu, genellikle downsizing
etkilerini arastiran teorilerin dogasinda olan bir varsayimdir. Ayrica, downsizing
stirecinin ise devam edenler iizerindeki etkilerinin gelecekteki organizasyonel etkinlik

icin 6nemli bir faktor oldugu da gézden uzak tutulmamalidir.
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6. ETKIN BIR KUCULME PROGRAMININ PLANLANMASI VE
UYGULANMASI

Downsizing Amerikan sirketleri arasinda popiiler bir maliyet azaltma stratejisi olmasina
ragmen, pek c¢ok yonetici downsizingin hayal kiric1 sonuglar verdigini kaydeder.
Downsizing girisimimin basarisiz olmasinin ilk nedenlerinden birisi, isgiicii indirimine
calisanlarin verdigi olumsuz ve beklenmeyen tepkilerdir. Downsizing ger¢egini yasayan
calisanlarin tepkileri genellikle, is tatmini, orglitsel baglilik, isi bagarma cabalar1 ve ise
baghlik seviyelerinde azalma ve degisime daha fazla direnme seklindedir
(Brockner,1988; Byrne,1994; Greenhalgh,1983). Bu tepkiler verimliligin azalmasi,
hizmet ve tirlin kalitesinin diigmesi, miisteri yabancilasmasi, degerli ¢alisanlarin isten
ayrilmasi ve gelecekteki eleman temininde zorluklar gibi olumsuz orgiitsel sonuglar

verebilir.

Calisanlarin tepkileri downsizingin hayal kiriklig1 ile sona ermesine sebep olabilir.
Dolayisiyla, bir downsizing programinin bagarisi yonetimin ¢alisanlarin diisiinceleri ve
potansiyel tepkilerinin farkinda olmasma baglidir. Bir downsizing girisimine
calisanlarin tepkilerini 6nceden sezinleyip tahmin etmek icin yoOnetim, downsizing
cevresindeki objektif kosullar kadar ¢alisanlarin siibjektif downsizing algilayigini da
hesaba katmak zorundadir. Sekill’de gosterildigi gibi, bireyin siibjektif olarak
is cevresini yorumlamasi genellikle bu cevrenin objektif dzelliklerinden farklidir. Bu

siibjektif algilayislar, ¢alisan tepkilerinin belirlenmesinde gercek objektif sartlardan

daha onemlidir.

Downsizingin Downsizingin Tutumsal ve
Objektif Siibjektif Davramssal
Boyutlari ——p| Yorumlanmalarn | yf Tepkiler
Downsizing alternatifleri is il lisi Qrgiitsel baglilik
Downsizing yontemleri RS %%V?SI.Z 11%1 Is tatmini/moral
Downsizing siddeti 01 belirsizligl Verimlilik/caba

Downsizing uygulamasi

Rol ¢atigmasi

Degisime direng
Isten ayrilma egilimi

Sekil: Downsizingin Calisanlarm Isle flgili Tutum ve Davranslarina Etkileri Modeli (Hutchinson, 1997:26)
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6.1 Downsizingin Objektif Boyutlar:

Pek ¢ok yazar ¢alisanlarin tutum, davranis ve algilamalarinmi etkileyebilecek downsizing
cevresi ile baglantilt objektif karakteristikler tanimlamislardir. Bunlar: 1. downsizing
alternatiflerinin kullanilmasi 2. kullanilan downsizing metodu veya metotlar1 3. isgiicii

indiriminin siddeti 4. downsizing yliriitme programinin vegheleridir.

6.1.1 Downsizing Alternatiflerinin Kullanilmasi

Uzun donemli istihdam uygulamalar1 veya insan kaynaklart tamponlar isglicii
indiriminde dikkate alinacak maliyet azaltma alternatifleri olarak diisiiniiliir. Bu
uygulamalar ¢ekirdek isgiiclinii korumak, maliyeti yiiksek olan isgiicli indiriminden
kacinmak ve daha fazla is giivencesi yoluyla istihdam saglamligin1 artirmak igin
tasarlanir. Tamponlar ise kiralik ig¢i kullanimi, gegici yardim hizmetleri, disg kaynaklara
basvurma, emekli ve yarim giin c¢alisanlarin kullanimi,fazlalik caliganlarin yeniden
yerlestirilmesi ve nitelikleri eskimis calisanlarin yeniden egitilmesi yoluyla g¢ekirdek
isgliciinii korumay1 igerir. Ancak bazi durumlarda bu yontem maliyetlerde bir diisiise

degil artisa sebep olabilir(Aksoy,2001).

6.1.2 Secilen Downsizing Metotlar:

Eger bir igveren isgiicli indirimine karar verirse bir kii¢iilme metodu veya metotlar
secmek zorundadir. Tablo6.1’de gosterildigi gibi yonetim, siddeti giderek artan bes

hiyerarsik diizeyli downsizing metotlarindan birini segebilir.

Tablo 6.1: Yaygin Olarak Kullanilan Downsizing Y 6ntemleri

1. Tabii yoldan ayrilanlarin yerine eleman alimimi dondurma

2. Calisanlarin yeniden dagilimini saglamak(erken emeklilik,saat veya ficretlerde
goniillli indirim gibi)

3. Calisanlar istem dis1 yeniden dagitma(terfi indirimleri, saat veya {icretlerde istem
dis1 indirim gibi)

4. Bagka ise yerlestirme yardimiyla birlikte is¢i ¢ikarma

5. Baska ise yerlestirme yardimi olmaksizin is¢i ¢ikarma
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Isverenler iizerinde yapilan arastirmalar, isgiicii indiriminde en yaygin metodun isten
¢ikarma oldugunu ve daha ilimli olan eleman aliminin dondurulmasi, terfi indirimi,
nakiller, is saatlerinde veya iicretlerde indirim, is paylagsma gibi downsizing metotlarinin
minimum diizeyde dikkate alindigim1 ortaya koymustur (Greenberg,1991). 2000’den
fazla kiigiilen firma lizerinde yapilan bir arastirmaya gore igverenlerin sadece %06s1
ticretlerde indirimi denemis, %9u {cretsiz izin veya kisaltilmis c¢alisma saatleri
metodunu uygulamis ve %14ii is paylasma planlar1 gelistirmistir (Cascio,1993). Isci
cikarma alternatiflerinin gorece az kullanilmasi, kismen yetersiz hazirlik ve planlamaya
atfedilebilir. Kiigiilen 1142 firma iizerinde yapilan bir diger arastirmada, firmalarin
yaklagik yarisinin downsizinge hazirlikli olmadig1 ve sonradan ortaya ¢ikan problemleri
ongoremedikleri ortaya ¢ikmustir (Greenberg,1991). Imalat firmalar iizerinde yapilan
bir caligmada ise, insan kaynaklari1 yoOneticilerinin % 94 {iinilin, organizasyonlarinda
downsizingi planlama ve yiiriirliige koyma siirecini iki aydan daha az bir siireye

yaydiklar1 bulunmustur.

Bir downsizing metodu se¢iminde yonetim,¢alisanlarin refahini koruma ve kisa
donemde maliyet indiriminden para saglama arasinda bir ikilemle kars1 karsiya kalir
(Greenhalgh,1988). Orgiitsel perspektif agisindan,tabii yoldan ayrilanlarin yerine yeni
eleman alimint dondurma metodu en az maliyet birikimi saglayan, isten ¢ikarma sonrasi
sosyal yardimlar olmaksizin ig¢i ¢ikarma ise en fazla maliyet birikimi saglayan metot
olarak goriiliir. Calisanlarin perspektifinden ise,dogal yoldan ayrilanlarin yerine yeni
eleman alimini dondurma metodu fonksiyonlarin gorevlerini geregi gibi yapmasina en
az neden olan bir metot olarak algilanir. Oysa, issizlik sonrasi sosyal yardimlar
olmaksizin is¢i ¢ikarma bireylerin refahina en fazla zarar veren metot olarak algilanir.

Literatiirde yonetsel ve yonetsel olmayan personel i¢in kullanilan metot farkliliklar
baglaminda kiiciik bir tartisjma vardir. Tim ¢alisanlara aym1 genel yaklagim
uygulanabilir olmasina ragmen, bu birbirinden uzak iki pozisyon igin segilen
downsizing metodu farkli bazi sonuglar verebilir. Ornegin,idari islerin saat iicreti
mukabili yapilan iglere gore is tasariminin geleneksel prensiplere dayanmasi, yonetsel
ve profesyonel islerin ¢ok ¢esitli niteliklere sahip olmay1, 6zerkligi ve geri beslemeyi

gerektirmesi gibi.
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6.1.3 Downsizingin Siddeti

Downsizinge uzun, orta veya kisa donemli perspektiften yaklasilabilir. Kisa donemli ve
irade dig1 (involuntary) yaklagim, birkag¢ ay i¢inde isgiiciiniin %30-50 si oraninda bir
indirimle Orgiitsel krize derhal verilen tepkidir. Oysa, uzun dénemli ve daha iradi,
yaklagim birkag¢ yil igerisinde %3-5 oraninda isgiicli indirimini hedefler. Orta vadedeki
yaklasim ise iki yil1 agkin bir siirede isgiiciinde %15-20 oraninda bir indirim anlamina

gelir.

Iliml1 ve siddetli downsizing uygulamalar1 arasinda calisanlarin tepkilerindeki farkliligi
karsilagtiran birgok alan c¢alismasi vardir. Bu caligmalardan ¢ikan bulgular,ilimh
downsizing uygulayan organizasyonlarda c¢alisanlarca siddetli tarzda kiigiilen
organizasyonlardakinden daha az is tatminsizliginin, is gilivensizliginin, rol stresinin,
organizasyona olan bagliliklarinda daha az azalmanin ve degisime daha az direnmenin

yasandigin ortaya koymustur (Owyar-Hosseini, 1990).

6.2 Downsizingin Yiiriirliige Konmasi

Downsizingin yirlirliige konmasiyla baglantili olan bazi sorular Tablo 6.2°de

gosterilmistir.

Tablo 6.2: Downsizingin Uygulanmasi Ile Baglantili Sorular

1. Belirli pozisyon ve mevkilerde bir indirim mi yoksa genel bir isgiicii indirimi mi
hedeflenmeli?

2. Hangi pozisyonlarin etkilenecegini belirlemede hangi se¢im kriteri kullanilmali?

3. Pozisyonlar nasil etkilenecek ve isle ilgili potansiyel tutumsal veya davranigsal
etkiler nelerdir?

4. Downsizing planlar1 ¢alisanlara nasil bildirilecektir?

5. Etkilenen ¢aliganlara saglanan ihbar dnelinin siiresi ne kadar olacaktir?

6. Isten ¢ikarma kurbanlarmin hangilerine ve hangi kapsam ve hacimde sosyal

yardim(caretaking) saglanacaktir.

64



6.2.1 Kriter Secimi

Eger yonetim kiiciilmeye karar verirse, belirli pozisyon ve mevkilerde bir indirim mi
yoksa genel olarak bir isgiicii azaltmayr m1 hedefleyecegine karar vermek zorundadir.
Sayet downsizing belirli pozisyon ve mevkileri hedefliyorsa, yonetim hangi
pozisyonlarin bundan nasil etkilenecegini belirleyen karar kurallar1 veya secim kriteri
belirlemek zorundadir. isveren istihdam baglantili iicret, gorevlendirme, terfi nakil,
egitim,tazminat ve isten ¢ikarma gibi kararlar alirken 1rk, renk, uyruk, din, cinsiyet, yas
ve sakatlik konularinda mesru fark gozetmeyebilir. Biitiin bu kararlar bir downsizing
esnasinda alinsin veya alinmasin yalnizca ekonomik is kriterine de dayandirilabilir. Yas,
bir downsizing uygulamasinda 6nemli bir konudur ¢iinkdi, isveren isgiicii maliyetinde
esasli bir indirim yapmak icin genellikle yash ve yiiksek iicret alan personeli isten
cikarir. Yash ¢alisanlarin pozisyonlarini elimine etmek i¢in organizasyonlar ¢cogunlukla
isin veya fonksiyonlarinin kombinasyonu veya yeniden yapilandirilmasi yoluna
giderler. Fakat, bu kararlar i¢in ¢alisanin yas1 degil gergek is performansi da dikkate
alinabilir. Bunun yaninda, 6zellikle lilkemizde heniiz kidem tazminati almaya hak
kazanmamig veya tazminati gorece diisik olan vasifsiz calisanlar sik sik isten
cikarilmaya maruz kalmaktadirlar. Hatta bu tiir is¢i ¢ikarmalar birer maliyet diisiirme ve

sendikasizlagtirma araci olarak ta kullanilmaktadir.

Imalat firmalar1 iizerine yapilan bir arastirmada, isci ¢cikarmada en yaygin olarak segilen
kriterin kidem oldugu bunu performans ve diger isler i¢in gerekli niteliklere sahip olma
seviyesinin takip ettigi goriilmiistiir. Tesadiifi veya kidem esasli isten ¢ikarma daha
esitlik¢i yahut uygulanmasi kolay gibi goziikse de, bu uygulamalar verimli ¢alisan ile
verimsiz calisan arasindaki farki ayirt etmekten uzaktir. Netice itibariyle en degerli
calisanlar organizasyondan ayrilabilir. Joel Brockner ve arkadaslar1 yaptiklar
calismalarda is¢i ¢ikarmak ic¢in secilen kriter konusunda, c¢alismaya devam edenlerin
verimlilik diizeyi veya organizasyonun performansini sonradan etkileyen karmasik, net

bir fikir vermeyen bulgular elde etmislerdir (Brockner ve dig.,1985,1986).

6.2.2 Downsizingin Nedenlerinin Aciklanmasi

Arastirmalar, bir is¢i ¢ikarma olaymnin hakli, adaletli olarak algilanmasinin

organizasyonun isten ¢ikarma nedenlerini acik ve net bir sekilde agiklamasina baglh

65



oldugunu ortaya koymustur. Rousseau ve Anton (1988), arastirmalarinda yonetim isten
cikarma nedenlerini ¢alisanlara agikladigi takdirde isten c¢ikarma ile ilgili konularin
daha hakli ve adaletli olarak algilandigini bulmuslardir. Bu tecriibeyi yasayan bir ulusal
perakendeciler zincirindeki isten ¢ikarma sonrasinda, c¢alismaya devam edenlerin
orgiitsel bagllik seviyesinde goriilen onemli orandaki diisiisiin sebebi yOnetimin is¢i

cikarma nedenlerini sarih bir sekilde acgiklamamis olmasidir (Brockner ve

dig.,1990,1993),

6.2.3 ihbar Oneli

Sektorel arastirmalar, eger ¢alisanlara planlanan bir kiigiilme dolayistyla ihbar 6nelinde
bulunulursa verimliligin azalacagi, hirsizlik ve sabotajlarin s6z konusu olacagi veya
organizasyon downsizing programini yiiriirliige koymaya hazir olmadan g¢alisanlarin
ayrilacagi yoniinde bir yOnetsel inanigin varligini ortaya koymustur (Greenhalgh ve
McKersie, 1980). Fakat,is¢i ¢ikarmaya hazirlanan organizasyonlarin ise devam edenlerin
tepkilerini (azalan verimlilik, ise devamsizlikta artis, diismanca tutum gibi) iyi

planlanmisg ihbar 6neli sayesinde azaltabildikleri gdzlemlenmistir .

6.2.4 Issizlik Sonrasi Sosyal Yardimlar

Bu tiir yardimlarin basinda bagska bir is bulmada yardim, tazminat, saglik yardimlarinin
uzatilmasi ve isten ¢ikarilanlarin yeni bir beceri kazanmasi i¢in egitim yardimlari
gelmektedir. Yapilan aragtirmalar bu tlir yardimlarin isten c¢ikarilanlarin tepkilerini
azaltigimmi gostermektedir. Buna karsilik, bu tiir yardimlarin yapilmamasi durumunda
iste kalanlarin verimliliklerinin diistiigline dair bulgulara rastlanmaktadir (Brockner, ve

dig., 1993).

6.3 Calisanlarin Siibjektif Algilan

Gelecege dair belirsizlik algisi, bireylerin bir stres kaynagina duyduklar1 tepkinin
onemli bir belirleyicisidir. Bir organizasyonda biitcede kisintiya gitmeyi gerektiren

gelecege iliskin bir belirsizlik beraberinde is giivensizligi, rol belirsizligi veya asiri
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yluklenme gibi bir dizi stres kaynagimi da getirir. Bunun sonucunda calisanlar

belirsizlikten kaynaklanan stres sebebiyle atalete itilebilirler.

6.3.1 Is Giivensizligi

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) algilanan is gilivensizliginin, is kaybi1 tehdidinin
algilanan siddeti ile bu tehdit iizerinde algilanan kontrol derecesinin bir fonksiyonu
oldugunu iddia etmektedirler. s kayb1 tehdidinin siddeti bireyin bu tehdidi algilamasi
veya isle birlikte ortaya cikacak diger kayiplara (terfi imkanlari, {icret artiglar1 gibi)
bagli olmaktadir. Calisanin kontrol derecesi ise bir dizi faktore baglidir. Bunlar arasinda
(1) sendika veya is akdine bagli olarak dogan koruma, (2) isi ve mevkiyi korumak icin
nelerin gerektigi ve bu gerekleri yerine getirebilme becerisine iligkin algi, (3)
organizasyonun otoriter veya katilimci olarak algilanma derecesi ve nihayet (4) isten
cikarma silirecinin haklilik derecesine iliskin inanglar sayilabilir. Calisanlarin is

giivensizligi algilayisin etkileyen faktorler Tablo 6.3’te gosterilmistir.

Tablo 6.3: Is Giivensizligi Algilayisim Etkileyen Faktorler

o Is kayb: tehdidinin derecesi

o Isin degerli dzelliklerinin(terfi firsatlari, iicret artislari, statiiler, dzerklik gibi) kaybi
tehdidinin derecesi

o Sendikalar, kidem sistemleri veya is akitlerinin sagladigi korumanin derecesi

0 Iste kalabilmek igin nelerin gerekli oldugunu anlama derecesi

0 lIsin veya degerli oOzelliklerinin kaybina engel olmak igin ne gibi diizeltici
eylemlerin gerekli oldugunu anlama derecesi

0 Organizasyon ikliminin otoriter olarak algilanmasinin kapsami

o Organizasyonun isten ¢ikarma siirecinin haklilik derecesine iliskin inanglar

Organizasyonlart downsizingin siddetine gore karsilastirdigimizda, uyguladig:
downsizing daha az siddetli olan organizasyonlarda is giivenligi seviyesinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Downsizing uygulayan organizasyon calisanlar1 arasinda
yapilan alan calismalarinda is giivensizligi algilamadaki artisin orglitsel baglhiligin
azalmasi, is tatmini ve moralde azalma, degisime direnme derecesinde artis , isi bagarma

cabasinda azalma ve artan ayrilma egilimi ile iliskili oldugu ortaya ¢ikmuistir.
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Brockner ve arkadaslari (1992), on iki ay icinde pek cok magazasini kapatan bir
perakendecilik firmasi iizerinde yaptiklar1 ¢aligmada orta seviyede is giivensizliginin,
diisiik veya yliksek seviyedeki is giivensizliginden daha fazla isi bagarma ¢abalarin
artirdigin1  buldular. Bu aragtirmacilar, diisiik diizeyde is gilivensizligi algilayan
calisanlarin halinden memnun olma duygusu sonucunda, bu giivensizligi yiiksek
diizeyde algilayan calisanlarin ise caresizlik duygusuyla motive olmadiklarini iddia

ederler.

6.3.2 Rol Stresi

Rol belirsizligi, isin gerekleri ve prosediirii hakkinda bir bilgi eksikligini gdsterir. Rol
catismasi ise organizasyondaki bir pozisyon i¢in iki veya daha fazla davranis modeli
beklendiginde ortaya ¢ikar. Cogunlukla bir downsizing esliginde ger¢eklesen yeniden
yapilanma veya yeniden organize olma, artan oranda rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
iretir. Ciinkii, bu orgiitsel degisiklikler sik¢a farkli is ozellikleri ve gozden gegirilmis
iligkileri ortaya ¢ikarir. Kapsamli bir isten ¢ikarma sonrasinda ise devam eden ¢alisanlar
arasinda, bu biiylik degisiklik sonrasinda yasanan rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin

oldukca yiiksek olmaktadir.

Bailey ve Szerdy (1988), bir downsizing is ¢evresinde pek ¢ok ¢alisanin karsi karsiya
kaldig1 yaygin problemlerden birinin, rol ¢atismasiin bir vechesi olan asir1 is yiikii
oldugunu sdylerler. Asir1 is yiiki, is yiikiinde bir indirim olmaksizin is¢ilerin elimine
edilmesiyle ortaya c¢ikar. Yani daha c¢ok is daha az is gorenden talep edilir.
Organizasyon kiiclilmeye devam ettikge, kalan c¢aligsanlar igin is yiikii artar. Downsizing
sonrasinda bu durumu dikkate almayan organizasyonlar, downsizingten bekledikleri
fayday1 elde edememektedirler. Kisa bir siire once 100°den fazla sirket 4 milyon kadar
calisan lizerinde yapilan bir arastirmada, son 5 yil icerisinde bu organizasyonlardan
%86 smin kiigiildiigi fakat sadece %42 sinin isleri elimine ettigi gorilmiistiir

(Brockner,1992).

Rol stresi bir ¢alisanin is rutini ve sorumluluklardaki ger¢ek veya algiladig
degisikliklerden kaynaklanabilir. Bu rol degisiklikleri ¢alisan tarafindan tehdit veya
firsat olarak goriilebilir (Brockner,1992). Ornegin, artan is yiikii bir tehdit olarak
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algilanabilir fakat daha ilging ve tatmin saglayan bir iste ¢alisma firsati verebilir.
Gergekten de literatiirde downsizinge bagl olarak ortaya ¢ikan ise iligskin degisikliklerin
calisanlara daha yiliksek derecede gorev degisim firsati, is Ozerkligi ve gorevlerde

karsilikli bagimlilik gibi firsatlart sundugu ifade edilmektedir (Brockner, 1988).

6.4 Downsizing Uygulanmasina iliskin Oneriler

Etkin bir downsizing programinin gelistirilip yiirtirliige konmasi i¢in yonetime objektif
boyut, siibjektif algilayislar ve downsizingin potansiyel davranigsal ve tutumsal

sonuclarina dayanan su tavsiyelerde bulunulabilir.

Tablo 6.4: Downsizing Planlanmas1 ve Uygulanmasina Iliskin Tavsiyeler

o Downsizingin alternatiflerini degerlendiriniz,

o Eger downsizing yapmaya karar verdinizse, isten ¢ikarma disindaki secenekleri
kullanmay1 diisiiniiniiz,

o Isgiiciinde 1limli bir indirime (y1llik % 10’dan az) gitmek igin plan yapiniz,

o Uygun olan yerlerde is rutinlerini ve gorevleri kaldiriniz veya diizeltiniz,

o Egitim faaliyetlerinin i¢erik ve hacimlerini miimkiin oldugunca artiriniz,

o Kaldirilan gorevler ve pozisyonlar i¢in 6zel, agik ve tutarli kaldirma olgiitleri
olusturunuz,

o Makul bir resmi iletisim programi olusturunuz,

o Etkilenecek biitiin ¢alisanlara yeterince ihbar 6neli taniyiniz,

o lIsten ¢cikarmalar gerceklestiginde comert bir ‘yardim’ hizmeti saglayiniz.

6.4.1 Downsizinge Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Yonetim, downsizinge gitmeden once makul yollardan maliyetleri diisiirebilecek biitiin
diger alternatifleri degerlendirmelidir. Bu alternatiflerin uygulanabilirligi gerekli olan
maliyet indirimi ile bu indirimin gerceklestirilecegi silireye baglidir. Biitgede diisiik
miktarda bir daralma ve/veya maliyet diisiirmek i¢in uzun bir zaman dilimi s6z konusu
ise bu durumda downsizing dis1 alternatiflerin degerlendirilmesi ve uzun donemli

istthdam uygulamalar1 miimkiin olur. Bdyle bir durumda isyeri i¢in Onemli ‘6z
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isgiicliniin® muhafazasia iliskin stratejiler gelistirilebilir. Gelecekte downsizing
yapmaktan kacinmak icin islerin ve iirlinlerinin yiiksek noktaya ulastigi zamanlarda dig

kaynaklara bagvurma (outsourcing), gecici is¢i ¢alistirma gibi yontemler kullanilabilir.

Ani bir tehditle yiiz yiize gelen organizasyonlarin ise bu tiir uzun donemli
uygulamalarla yeterince maliyet indirimine gitmesi miimkiin olmayabilir. Eger gorece
kisa bir siirede yiiksek miktarda biitce daraltmasi gerekiyorsa yonetim dncelikle seyahat
harcamalari, egitim programlari, maas dig1 6demeler gibi personel dis1 harcamalarda
indirime gitmeyi distinmelidir. Biitlin maliyet disiiriicii segeneklerin dikkate
alinmasiyla downsizing ihtiyac1t elimine edilebilir veya downsizingin kapsami
daraltilabilir. Yonetim maliyetlerin disiiriilmesi ve gelirlerin artirilmast i¢in biitiin
calisanlardan Oneri isteyebilir. Bu durumda downsizing eger kag¢inilmaz olmussa

calisanlarin bunu anlayisla karsilamalar1 daha kolay olacaktir.

6.4.2 Isten Cikarma Disindaki Alternatiflerin Dikkate Alinmasi

Eger downsizing yapilmasina karar verildiyse bu durumda isten ¢ikarma disindaki
seceneklerin Oncelikle degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun yaninda maliyet ve
zaman degigkenleri dikkate alinarak, hangi yontem veya yoOntemler karmasinin
organizasyonun downsizing ihtiyacina en iyi sekilde cevap vereceginin aragtirilmasi
gerekmektedir. Ayrica, secgilen downsizing yonteminin firmayr uzun donemde nasil

etkileyeceginin de dikkate alinmas1 gerekir.

6.4.3 Isgiiciinde Inmh Bir indirimin Planlanmasi

Downsizinge kisa, orta ve uzun donemli olarak yaklagilabilir. Arastirmalar,
downsizinge uzun veya orta donemli yaklasimlarin calisanlarin veya organizasyonun
islevlerini yerine getirmede aksama olmasi ihtimalini azalttigin1 ortaya koymaktadir.
[liml1 bir downsizing yaklasimiyla, organizasyon birkag yillik bir donemde iggiiciinde %

20’1ik bir indirimi hedefler.

6.4.4 Uygulama Konularinin Dikkatlice Degerlendirilmesi
Bir downsizing uygulama plan1  gelistirilirken su  faktorler  dikkatlice

degerlendirilmelidir:
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Uygun olan yerlerde is gérevlerinin veya ¢alisma rutinlerinin elimine edilmesi:
yonetim, downsizinge bagli olarak ¢alisma rutinlerinde meydana gelecek
degisiklikleri dikkate almak zorundadir. Kaldirilacak pozisyonlara karar verilirken is
stiregleri ve sistemlerinde aksama olmamasina dikkat edilmelidir. Eger daha az
sayida c¢aligan isteniyorsa daha az sayida gorev olmasi gerekir. Yeni olusturulan
pozisyonlarin talep ettigi niteliklere bagli olarak hangi c¢alisanlarin downsizing
uygulamasi disinda birakilmasi gerektigine dikkat edilmelidir.

Is gorevlerinde ve c¢alisma rutinlerinde meydana gelen degisikliklere karsilik
verecek sekilde egitim programlarimin hacim ve igeriginin genisletilmesi:
downsizing uygulamalarinin arkasindaki yonetim kademelerinin azaltilmasi ve daha
yasst bir organizasyona sahip olunmasi giidiisii yatmaktadir (Hutchinson, ve
dig.,1997: 33-34). Bunun anlam1 ise pozisyonlarin yeniden tanimlanmasina bagl
olarak islerin zenginlestirilmesi (degisik beceriler, 6zerklik gibi) ve bu is
zenginlestirmenin sonucu olarak bir veya birkag beceri yerine bir¢cok becerinin talep
edilmesidir. Bu nedenledir ki calisanlara yeni pozisyonlarin gerektirdigi becerileri
kazandirmak adina kapsamli egitim imkanlar1 sunmak gerekmektedir.

Downsizing uygulanacak pozisyonlarin se¢iminde ozel, acik ve tutarl olgiitlerin
olusturulmasi: Yonetim, downsizingden etkilenecek pozisyon ve mevkilerin
hangileri olacagini acik, 6zel, adaletli ve dikkatli bir sekilde dokiimanlastirmalidir.
Bu noktadaki kriter se¢imi c¢alisanlar arasinda adalet duygusunu temin etmek
amaciyla tasarlanmalidir. Her organizasyon icin gecerli olan bir kriter 6nermek
miimkiin olmamasina ragmen, kriter se¢cimi zaman igerisinde tutarli olmali ve bu
secim yapilirken orgiit kiiltiiri gz 6nilinde bulundurulmalidir. Belki de en 6nemli
nokta, bu kriterin organizasyonun en degerli ve verimli ¢alisanlarini elde tutmasini
saglayacak sekilde tasarlanmasidir. Degerli calisanlar mesru olarak belirlenebilir, ve
bunlarin organizasyonda kalmalar1 gercek performanslar1 ve gegerli is niteliklerine
dayanan tegviklerle saglanabilir. Eger ayrilmasi hedeflenen ¢alisanlar1 tesvik i¢in
goniilli ayrilma veya goniillii emeklilik paketleri kullanilirsa, daha az degerli
calisanlarin bu paketleri sececekleri timit edilir.

Makul ve resmi bir iletisim programi olusturma: Y 6netim, downsizing programinin
dogast ve kapsamini agikca ifade etmelidir ki bu sayede tiim caligsanlar
organizasyondaki pozisyonlarinin ve rollerinin bundan nasil etkilenecegini

anlasinlar. Yonetim, bireysellestirilmis bir temelde her bir calisanin mevcut is
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statiisiinli ve bu statiiniin organizasyonda muhafaza edilmesi veya iyilestirilmesi i¢in
gerekli adimlar1 tartigmaya agmalidir. Organizasyon en degerli calisanlarina,
gelecekteki rolleri ve i glivencesi baglaminda yonetsel garanti vermelidir. Y onetim
downsizingin mantigini net¢e agiklamali ve downsizingin alternatiflerini downsizing
karar1 almadan once dikkatlice gozden gecirdigini gostermelidir.

Etkilenen tiim ¢alisanlara yeterli ihbar énelinde bulunulmasi: Isten ¢ikarma soz
konusu olsun veya olmasin ihbar 6neli i¢in yeterli bir siire organizasyonun iletisim
programi icerisinde yer almalidir. Bu siire downsizingin etkisi ve zamanlamasi
acisindan son derece 6nemlidir. Yeterli ihbar oneli gelecege yonelik is glivensizligi
seviyesini ve ¢aligmaya devam edenlerin potansiyel olumsuz tepkilerini azaltabilir.
Aragtirmalar yeterli ihbar Onelinde bulunmanin, bu Onelin verilmemesi veya
yetersizligi durumuyla karsilastirildiginda hem calisan hem organizasyon agisindan
avantaj sagladigini ortaya koymustur.

Eger isten ¢ikarma metodu uygulanmissa ‘comert’ bir yardim hizmeti saglanmasi:
Downsizing metodu olarak isten ¢ikarma secilmisse, yonetim isten ¢ikarilanlarin
tiimiine comert yardimlar saglamalidir. Bu yardimlar baska ise yerlestirmeye
yardim, tazminat O0deme, verilen saglik hizmetlerinin siiresinin uzatilmasi ve
yeniden egitim yardimi seklinde olabilir. Bu yardimlar geleneksel olarak {ist diizey
yoneticiler icin tasarlanirlar fakat, organizasyonun basarisinda alt diizey ve 6n hat
calisanlarinin oynadigi 6énemli rol nedeniyle bu yardimlar planlanirken yonetim bu

ikinci grubu hari¢ tutmamak konusunda ¢ok dikkatli olmalidir.

Kisaca, basarisiz olmus bir downsizingden dolay1 hayal kirikligina ugramamak igin

yonetim, caliganlarin isgiicli indirimine olumsuz tepkilerini hesaba katmali, bunlari

onceden sezinleyip atilimci bir tavir takinmalidir. Downsizinge ¢alisanlarin verebilecegi

tepkileri dnceden sezinleme girisiminde, downsizing ¢evresinde mevcut olan objektif ve

stibjektif faktorlerin her ikisinin de farkinda olunmalidir. Bu sayede yoéneticiler,

calisanlarin daha olumlu tutumsal ve davranigsal tepkiler verebilecekleri, isle ilgili daha

az stresin yasanacagi bir downsizing planlayip yiiriirliige koyma sansina sahip olurlar.

Basaril bir downsizing programi yonetime uzun donemde hayatiyetini devam ettirme

ve ayn1 zamanda en degerli ve verimli ¢alisanlarinin organizasyonda kalmasini saglama

firsat1 verir.
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7. KUCULMENIN IMKB’DE ISLEM GOREN ISLETMELERIN FINANSAL
PERFORMANSLARINA ETKILERI

7.1 Arastirmanmin Hipotezleri

Yukarida tartisildigi iizere firmalar degisik yontemler kullanarak stratejik kiiclilme
uygulamakta ve bunun sonucunda daha yiiksek karlilik oranlarina ve yatirim getirisine
ulasarak rekabet¢i konumlarini giiclendirmeyi amaclamaktadirlar. Ancak kii¢lilme
girisimleri her zaman arzulanan sonucu dogurmadigindan yonetim yazininda lehte ve
aleyhte bulgulara rastlanmaktadir (Cascio, 1993; Lesly ve Light, 1993). Hatta bazi
durumlarda downsizing girisimlerinin kalitenin diismesine ve c¢alisanlarin morallerinin
bozulmasina sebep oldugu ifade edilmektedir (Kozlowski ve dig., 1993). Zira, 6zellikle
isten ¢ikarmalarin caliganlar ve kamuoyu tarafindan ‘firmanin gergekten finansal
problemlerle karsi karsiya oldugu’ seklinde yorumlandigi (Worrell ve dig., 1991)
belirtilmektedir. Buna karsilik downsizing stratejilerinin isgiicii maliyetlerini diisiirmede
ve dolayisiyla isgiicti etkinligini artirmada (Kozlowski ve dig., 1993; Legatsky, 1997),
yonetimde etkinligi saglamada (Collins ve Rodrick, 1991), sirket faaliyetlerine
akiskanlik kazandirmada (Kozlowski ve dig., 1993) ve organizasyonun finansal
etkinligini artirmada (Cameron ve dig., 1991; Hendrics, 1992) kullanilabilecek bir

yonetsel ara¢ oldugunu ifade eden goriisler vardir.

Ulkemizde ise ne yazik ki isten ¢ikarma yoluyla kiigiilmenin ne calisanlar ne de
firmanin performansi tizerindeki etkilerine dair ¢calismalar yoktur. Bu caligsma ile ¢alisan
sayisinda indirime gitmek yoluyla gerceklestirilen kiigiilme sonrasinda calisanlarin
etkinliginde, firmanin karliliginda ve genel finansal performansinda ne tiir bir degisim
goriildiigli sorgulanacaktir. Bu baglamda eldeki verilerin izin verdigi sekilde asagidaki

hipotezler test edilecektir:

H;: Firmalarin iggiicii etkinlikleri kii¢tildiikten sonra artar.
H;: Firmalarin karliliklar1 kiigiildiikten sonra artar.

H;. Firmalarin genel finansal performanslar kiigiildiikten sonra artar.

Arastirmay1 operasyonel hale getirecek olursak, sahip olunan veri seti itibariyle su

degiskenleri elde etmek ve bunlarla yukaridaki hipotezleri test etmek miimkiindiir.
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Isgiicii Etkinligi :IE|= net satislar/calisan sayis1
Karhhk : Ki= net kar/aktifler

Genel Finansal Performans : Firmalarin Z puanlart.

Genel performanst 6lgmek tizere kullanilan Altman’in Z-puam tercih edilmistir. Bu
puan benzeri calismalarda da sikca kullanilmaktadir. Degisik finansal oranlarin bir
harmani olmasi sebebiyle finansal performans: yansitmakta tek basina kullanilan
oranlara gore daha etkili oldugu diistiniilebilir. Bu puan sisteminde isletmenin degisik
finansal oranlarina sabit agirliklar verilmekte ve bu sayede genel olarak finansal durum
tespiti yapilmaktadir. Puanin hesaplanmasinda asagidaki oranlar ve sabitler
kullanilmaktadir:

Z-puani= 1.2X;+1.4X,+3.3X3+0.6X4+1.0X5
Burada: X,= ¢alisma sermayesi/toplam varliklar,

X,= dagitilmayan karlar/toplam varliklar,

X3= faiz ve vergi Oncesi kar/toplam varliklar,

X4= donen varliklarin piyasa degeri/toplam borglar,

Xs= satiglar/toplam varliklar,

seklinde hesaplanmaktadir.

7.2 Calismanin Yontemi

Arastirmaya konu olan sirketler IMKB tarafindan yayinlanan bilangolara dayali olarak
belirlenmistir. Eger bir sirket bir yillik donemde bir 6nceki yila gore toplam isgiiciinde
% 10 ve lizerinde bir indirime gitmigse bu durumda stratejik kii¢iilme uygulamis kabul
edilmistir. Bu oran literatiirde yaygin olarak kullanilmaktadir (bkz. Legatski, 1997;
Hutchinson, 1997; Franz ve dig.,1997). Stratejik kiiclilme yaptig1 tespit edilen firmalar
hakkinda ihtiya¢ duyulan veriler IMKB’nin sagladig1 veri setinden (yillar itibariyle
sirket bilangolar1) elde edilmistir.
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Tablo 7.1: 1996-1999 Yillar1 Arasinda Kiigiilen Firmalar

Firma 1999-1998 1998-1997 1997-1996
Chsn99 | Clisn98 | Dgs% | Clsn98 | Clsn97 | Dgs% | Clsn97 | Clsn96 | Dgs%

Akalt 2439 2731 -11

Akipd 1620 1698 -16

Andem | 659 872 -24

Apks 92 112 -18

Aslan 351 419 -16

Aygaz 646 712 -10

Boschf |[193 214 -10

CBS 199 228 -13

Ceyln 107 233 -46

Cment 882 975 -10

Cukel 540 608 -11 608 714 -15

Egebr 469 721 -35

Egeen 307 470 -35

Emkel 278 315 -12

Fenis 358 396 -10

Gnybr 254 353 -28

Hurgaz 96 108 -11

Isamb 363 428 -15

Kaplm 169 219 -23

Kartnsa 340 386 -12

Kepez 154 217 -29

Kotks 635 705 -10

Metas 338 437 -23

Netas 1239 1634 -23

Nttur 905 1407 -31

Okant 228 285 -20

Olmks |403 465 -13

Otokar 444 518 -14

Pinsu 229 364 -37

Prkte 1267 1426 -11

Raksel |[491 684 -28 684 769 -11

Tire 628 698 -10 698 846 -17

Tuborg |289 452 -36

Vakko 841 935 -10

Yatas 552 612 -10
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Veriler stratejik kii¢iilmenin gergeklestirildigi yil (t) ve stratejik kiiciilmeden sonraki yil
(t+1) icin derlenmistir. Ornek olarak, bir firmanin 1997 yilindaki toplam calisan
sayisinda bir onceki yila nazaran % 10 ve iizeri bir azalma gozlenmisse bu durumda
firmanin gergeklestirdigi isgiicli indiriminin etkilerini tespit etmek adina yukarida
bahsedilen hipotezleri test edecek veriler 1997 ve 1998 yillar i¢in derlenmis ve iki yil
arasinda finansal degerler bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadig:
Eslestirilmis Orneklemler (Paired-Samples) T-Test uygulanarak belirlenmistir. Bu
Olciitlere uyan firmalar ve karsilastirilan yillar itibariyle sahip olduklar1 ortalama ¢alisan

sayilar1 Tablo 7.1°de verilmistir.

Tablodan da goriilecegi iizere 1996-1999 yillar1 arasinda toplam 35 firma isgiicli
indirimine gitmistir. Ancak, Cukurova Elektrik, Raks Elektrikli Ev Aletleri ve Tire-
Kutu firmalart bu donem igerisinde iki kez downsizing yaptiklarindan 6rnek kiitlede yer

alan eleman sayis1 (35+3) 38 olmustur.

7.3 Bulgular ve Yorum

Yukarida ifade edilen ii¢ hipotezi test etmek icin Oncelikle firmalarin downsizing
uygulamadan onceki ve sonraki yillar itibariyle isgiicii etkinliklerinde, karliliklarinda ve
genel performanslarinda meydana gelen degisiklikler karsilastirilmis ve aralarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadig1 belirlenmeye calisilmigtir.

7.3.1 Kiiciilme Isgiicii Etkinligi

Daha once bahsedildigi iizere firmalar1 downsizing uygulamaya iten etmenlerin baginda
sahip olunan isgiici kaynagini daha etkin kullanmak yatmaktadir. Esasen ¢alismada
downsizing Olciitii olarak isgiiclinde yapilan indirim alinmistir. Bu sebeple isgiicii
etkinligindeki degisim bir bakima downsizing uygulamasinin amacina ulasip

ulasmadigini da gostermektedir.
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Tablo 7.2: isgiicii Etkinliginde Degisim

Firma 1999-1998 1998-1997 1997-1996
Etknl99 | Etknl98 | Fark* | Etknl 98 | Etknl 97 | Fark* | Etknl 97 | Etknl 96 | Fark*

Akalt 5950 7514 -

Akipd 5181 6197 -

Andem | 27890 25206 + 12603 9044 +

Apks 19444 21533 -

Aslan 22835 22582 -

Aygaz 74211 83433 -

Boschf 17488 19254 -

CBS 58648 63677 -

Ceyln 21508 11349 +

Cment 14092 14504 -

Cukel 86458 87873 - 46937 48131 -

Egebr 17492 23240 -

Egeen 26273 15843

Emkel 11675 12878 -

Fenis 23689 27540 -

Gnybr 13225 19565 -

Hurgaz 400952 | 455819 |-

Isamb 19345 18972 +

Kaplm 12929 15439 -

Kartnsa 17452 16792 +

Kepez 78604 54415 +

Kotks 2849 2676 +

Metas 4217 14556 -

Netas 22235 32855 -

Nttur 15410 16569 -

Okant 8247 9784 -

Olmks 23620 24375

Otkar 12904 19946 -

Pinsu 12889 7756 +

Prkte 5027 7269 -

Raksel |34750 36809 - 18405 25305 -

Tire 138720 | 146074 |- 73037 79003 -

Tuborg | 23856 22338 + 11169 12196 -

Vakko 8747 10343 -

Yatas 17222 18050 -

"Bir sonraki yil i¢in isgiicli etkinliginin hesaplanirken enflasyon oraninin % 50 oldugu varsayilmis ve bir
sonraki yilin rakamlarinda buna gore diizeltme yapilmistir.
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Tablo 7.2°den goriilecegi tizere firmalarin isgiicii etkinliklerindeki degisme bakimindan
downsizing uygulamalarinin daha ¢ok olumsuz sonuglar dogurdugu tespit edilmistir.
Incelenen 38 olaydan 29 tanesi isgiicii etkinliginde diisiis yasarken sadece 9 tanesi artis
gostermistir. Bu tablo her ne kadar kaba bir fikir verse de downsizing dncesi ve sonrasi
donemde isgiicii etkinliginde meydana gelen farkin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadig1 konusunda kesin fikir vermez. Bunun i¢in uygulanan T-test sonuglar1 Tablo

7.3’te verilmistir.

Tablo 7.3: Eslestirilmis Orneklemler Isgiicii Etkinligi T-Test Degeri

Eslestirilme Farklart

Eslestirilen Degiskenler Ort. Std: Spm. t Anlamlilik

ISGCETK (t) - ISGCETK (t+) | -2462 10450 1,491 0,144

Yapilan t-test sonucunda, firmalarin downsizing oncesi ve sonrast donemdeki isgiicii
etkinlikleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 goériilmektedir. Bu durumda arastirmanin
birinci hipotezi reddedilmis ve downsizing uygulamalarinin isgiicii etkinligini artirdig

iddias1 dogrulanamamustir.

7.3.2 Kiiciilme ve Karhhk

Downsizing uygulamalarinin organizasyonun karlilig1 iizerindeki etkilerini belirlemek
icin kullanilan iki farkli degiskene iliskin firma bazinda degerler ve bunlara bagli olarak
t-test degerleri Tablo 7.4 ve Tablo 7.5’te yer almaktadir. Goriildiigli lizere downsizing
uygulamadan 6nceki ve sonraki karlilik oranlarinda onemsenebilecek bir degisme
olmustur. Ancak burada ilgi ¢ceken nokta, downsizing uygulanmasindan sonra karlilik
oraninda genellikle diisme goriilmiis olmasidir. Eldeki verilere dayali olarak sadece 30
firmanin karlilik oranlar tespit edilebilmistir. Buna gore sadece 4 firmanin karliliginda

artis yasanirken 26 firmaninki azalmistir.
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Tablo 7.4: Karlilik Oranlarindaki Degisim

Firma 1999-1998 1998-1997 1997-1996
Kar99 | Kar 98 |Fark |Kar98 |Kar97 |Fark |Kar97 |Kar96 |Fark

Akalt ,04 09 |-

Akipd ,03 07 |-

Andcm ,00 ,00

Apks -,03 11 -

Aslan ,08 ,09 -

Aygaz ,20 19 [+

Boschf

CBS -,29 01 |-

Ceyln 511 ,05 -

Cment ,06 -,03 +

Cukel ,07 22 |- ,22 A7 |+

Egebr ,07 ,09 -

Egeen ,24 ,29 -

Emkel ,01 06 |-

Fenis

Gnybr 11 ,16 -

Hurgaz 21 ,34 -

Isamb

Kaplm -,06 ,02 -

Kartnsa 25 28 -

Kepez ,13 31 -

Kotks -,03 ,04 -

Metas

Netas ,05 22 -

Nttur ,01 ,10 |-

Okant -,12 ,00 -

Olmks

Otkar ,05 ,10 -

Pinsu ,00 -,09 +

Prkte -,24 ,07 -

Raks el ,00 ,07 -

Tire ,06 ,08 -

Tuborg

Vakko ,10 ,10

Yatas ,13 21 -




Yukaridaki verilere dayali olarak yapilan yapilan t-test degerlerinin de ortaya koydugu
tizere karlilik orami olarak % O anlamlilik diizeyinde downsizing Oncesi ve sonrasi
karlilik oranlar1 arasinda anlamli bir fark goriilmiistiir. Ancak fark, karliliktaki artistan
degil de azalmadan kaynaklandigi i¢in downsizing uygulamalarinin organizasyonda

karlhilig1 artirdigina dair hipotez de reddedilmistir.

Tablo 7.5: Eslestirilmis Orneklemler Karlilik T-Test Degeri

Eslestirilme Farklari
Eslestirilen Degiskenler Ort. Std: Spm. t Anlamlilik
Karlilik (t)- Karlilik (t+) 0,073 0,095 -4,227 10,000

Karlilik gibi firma i¢in hayati 6nem arz eden bir degisken de dahi anlamli bir sigrama
olmamasi ya stratejik kiiclilmenin gerektigi sekilde yonetilemedigi veya organizasyonun
baska noktalarinda aksamalar oldugu anlamina gelmektedir. Bu boyutuyla downsizing
uygulamasina gitmeden Once Orgiitsel yapinin ve cevrenin ayrintili olarak analiz
edilmesi, downsizingin 0ngordiigli degisimin nasil yonetileceginin belirlenmesi

gerekmektedir.

7.3.3 Genel Finansal Performans

Stratejik kiiclilme girisimlerinin isgiicii etkinligi ve karlilik oranlarmin yaninda genel

finansal performansi artirici etkisi oldugu/olmasi gerektigine iliskin bulgulardan daha

once bahsedilmisti. Ancak bu ¢alismada bu yonde bir bulgu ortaya konamamastir.
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Tablo 7.6: Genel Finansal Performanstaki Degisim

Firma 1999-1998 1998-1997 1997-1996
Z99 Z98 Fark Z98 Z97 Fark Z 97 Z 96 Fark
Akalt 2,88 3,29 -
Akipd 2,32 2,55 -
Andcm 2,19 2,22
Apks 2,14 3,85 -
Aslan 3,11 3,28 -
Aygaz 3,64 3,56 +
Boschf
CBS 1,95 2,51 -
Ceyln 1,88 2,94 -
Cment 2,98 1,85 +
Cukel 3,11 3,74 - 3,74 3,22 +
Egebr 2,86 2,98 -
Egeen 4,12 424 -
Emkel 1,90 2,21 -
Fenis
Gnybr 3,01 3,13 -
Hurgaz 3,52 4,48 -
Isamb
Kaplm 1,45 2,02 -
Kartnsa 3,98 4,32 -
Kepez 3,20 4,10 -
Kotks 1,75 2,78 -
Metas
Netas 2,60 3,74 -
Nttur 2,51 2,88 -
Okant 1,22 1,86 -
Olmks
Otkar 2,78 3,02 -
Pinsu 2,20 1,96 +
Prkte 1,12 2,14 -
Raks el 2,00 2,42 -
Tire 3,02 3,08 -
Tuborg
Vakko 3,54 3,56 -
Yatas 3,86 4,10 -
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Tablo7.7: Eslestirilmis Orneklemler Z Puan1 T-Test Degeri

Eslestirilme Farklar1
Eslestirilen Degiskenler Ort. Std: Spm. t Anlamlilik
Z puant — Z puani+ -1,363 14,933 -428 0,673

Tablo 7.6 ve 7.7°den goriilecegi lizere stratejik kiiciilme girisimleri firmalarin genel
finansal performanslarint 6l¢gen Z puanlar dikkate alindiginda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olusturamamistir. Bu durumda c¢alismanin {igiincii hipotezi de
reddedilmis, yani uygulama sonrasinda firmanin finansal sagliginda anlaml bir iyilesme

gbzlenmemistir.

Ozetle, downsizing uygulamas: sonrasinda firmalarm arzu edilen etkinlik ve finansal
performans sigramasini yapamadiklari, hatta daha kotiiye gittikleri sdylenebilir. Bu
durumu degisik sebeplere baglamak miimkiindiir. Birincisi ve belki en Onemlisi dig
cevre sartlaridir (genel ekonomik, siyasi sartlar gibi). Ikincisi, downsizing
uygulamasinin neticesini almak i¢in daha uzun bir doneme ihtiya¢ gerekebilir.
Ucgiinciisii, isletmeler, problemlerine yanlis teshis koymus ve gereksiz yere downsizing
yapmus olabilirler. Son olarak, downsizing gerekli olmasina ragmen uygulamada

aksakliklar yasanmis ve nihayetinde arzu edilen sonug¢ alinmamais olabilir.
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SONUC VE ONERILER

Karmagsik ve kapsamli bir yonetsel ara¢ olan stratejik kiiciilme uygulamalarinin
arkasindaki temel giidii isletmelerin performanslarinda kisa, orta ve uzun vadede
anlamli bir sigrama yapmaktir. Tiirk isletmelerinin finansal performansina etkilerini test
etmeye yonelik olarak tasarlanan bu ¢alismanin baglica sonuglarini su sekilde 6zetlemek
miimkiindiir. Daha 6nce Coskun ve Birgili (2001) tarafindan ortaya konan sonuglarla
benzesir sekilde kisa donemde (1 yil) stratejik kiigiilme, performansta beklenen
sigramay1 saglayamamaktadir. Bu durumda isletmelerin en azindan kisa donemli
beklentiler i¢in bu uygulamaya gitmemeleri gerekmektedir. Zira  kiigiilme sadece
ayrilan calisanlar1 degil, iste kalanlar1 da yakindan ve derinden etkilemektedir. Isten
cikarilanlar sayesinde beklenen tasarruf, iste kalanlarin moral ve motivasyon

bozuklugundan kaynaklanan performans diisiisii sebebiyle anlamsizlasabilir.

Stratejik kii¢clilme kapsami ve sonuglari itibariyle olduk¢a karmagik ve belirsiz bir
yonetsel aractir. Clinkli toplumsal, oOrgiitsel ve bireysel etkileri fazla ve cesitlidir.
Ayrica, kiigiilme sadece ayrilanlar1 degil kalanlari da etkilemektedir. Bu yiizden
performans iyilestirmesi icin akla en son gelecek ¢oziim olarak degerlendirilmesi
gerekli olup, Oncelikli olarak alternatif stratejiler dikkate alinmalidir. Eger kiigiilme
kagmilmaz ise bu durumda uygulamaya ge¢meden once bunun iyi ve ayrintili bir

sekilde planlanmasi, uygulanmasi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Batida yapilan bir ¢ok calismanin sonuglariyla benzesme gosteren bu c¢alismanin
bulgularmma dayali olarak firmalarin finansal performans iyilestirme araci olarak
‘sadece’ kiigiilmeyi dikkate almalarinin yeterli olmadigi sdylenebilir. Kiigiilme bir moda
olarak goriilmemeli, mutlaka olumlu ve ‘kisa siirede sonu¢ verecek’ bir arag¢ olarak
diistiniilmemelidir. Eger uygulama karar1 verildiyse veya sartlar kii¢iilmeyi dayatiyorsa
(degisim miihendisligi, dis kaynak kullanimi-outsourcing-, teknolojik yenilikler,
ekonomik kriz gibi) bu durumda kii¢lilmenin ¢ok hassas dengeleri oldugundan hareketle
dikkatlice planlanmas1 ve adilce uygulanip yonetilmesi gerekmektedir. Ayrica firma
icin oldukca riskli bir girisim olan downsizing uygulamalarinin riskleriyle orantili
finansal getirisi olmas1 beklenir, aksi durumda bu girisimlerden kacinmak ¢ok daha

mantikli bir yol olmaktadir.
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Kaynak taramasi sonucunda bu konuda Tiirkiye’de yapilmis uygulamali ¢alismanin yok
denecek kadar az oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla tamamen bos bir ¢aligma alan
s6z konusudur. Bu alanda arastirma yapmak isteyenlerin konunun degisik boyutlarini
ele almalari miimkiindiir. Stratejik kiigiilmenin finansal performans {izerindeki
etkilerinin daha kapsamli ve uzun donemli incelenmesinin yaninda kalanlarin
motivasyonlari, isletmeye bagliliklar1 ve moralleri tizerindeki etkilerinin de incelenmesi
gerekmektedir. Ayrica downsizing-sonrasi etkileri de (isten ¢ikarilan ¢alisanin kisisel ve
aile hayati, kariyeri, sosyal statiisii gibi) ele alinmalidir. Buna karsilik downsizing
uygulayan ve uygulamayan firmalarin performanslari karsilastirilarak ‘downsizingin ne
derece makul bir yonetim aract’ olduguna iliskin soruya cevap aranabilir. Ayrica, isten
cikarmaya alternatif stratejiler gelistiren firmalarin durumu da caligmalara konu
edilebilir ve bunlarin basar1 sanslarinin ne oldugu belirlenebilir. Isgiiciine dahil olan
kadin ¢alisan sayisindaki artis dikkate alinarak, kiigiilmenin bu grup calisanlar
lizerindeki psikolojik ve toplumsal etkileri ¢aligma konusu yapilabilir. {laveten, isten
cikarilan iist diizey yoneticilerin piyasadaki konumlar1 ve kariyerlerinin bu olaydan

nasil etkilendigine dair bir aragtirma giindeme gelebilir.

Bu calismay1 yaparken birtakim kisitlar da s6z konusu olmustur. Bu kisitlarin basinda
calismaya konu olan sirket sayis1 gelmektedir. Bu say1 ¢ogaltilabildigi takdirde daha
saglikli bulgulara ulasilmas1 miimkiindiir. Arastirmamizda downsizing yapan firmalarin
bunu tepkici bir tarzda mu1 yoksa atilimci bir tarzda mi gergeklestirdikleri ayirt
edilememistir. Bu tiir bir ayirim varilacak sonuglar agisindan belirleyici olabilir. Ayrica
downsizing uygulamasinin etkilerini daha uzun bir dénemi baz alarak incelemek s6z
konusu olabilir. Finansal sagligin tanimi1 ve oOlgiitleri iilkeden iilkeye degisiklik arz
etmektedir. Ornegin, ortalama Z puam konusunda iilkemiz ile Amerika arasinda

farklilik vardir. Bu durum da ¢alismanin kisitlarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmustir.
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