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Orgiitsel ~ Kiiciilme isletmeler tarafindan, genel giderleri azaltmak
(Cipolla,1995:1), rekabet yetenegini arttirmak (Applebaum,1993:437), Kkaliteyi
(Cameron,1991:58) satis hasilatin1 arttirmak(Wooddard,1999:1), degisime ayak
uydurmak (Gowing,1998:18), ve finansal sorunlar1 azaltmak amaciyla
(Worrell,1991:673) sik sik kullamlan etkin bir yonetim teknigidir. Orgiitsel
kiiciilme orgiit esnekligini, etkinligini ve rekabet giiciinii arttirmak amaciyla,
fiziksel, insan kaynaklar1 ve orgiitsel sistemi bir biitiin olarak ele alarak bu
kaynaklarda planh bir azaltmay1 iceren stratejik bir siirectir (Goksel,2001:44).

Orgiitsel Kiigiilme uygulamalarinda yeniden yapilanma yoluyla orgiitsel
degisim stratejilerinden yeniden yapilanma (reorganization), silire¢ yenileme
(reengineering), yeniden diisiinme (rethinking) kullanilmaktadir. Orgiitsel Kiigiilme
stirecinde kullanilan metotlar ise Yonetsel Kademe Azaltma (Delayering), Sifir
Hiyerarsi, Dis Kaynak Kullaninmi (Outsourcing), Isgéren Cikarma, Uretimi
Durdurma, Kiigiilerek Biiytime’dir (Goksel,2001:50-57). Tiim bu uygulamalar
isgorenleri etkilemektedir. Insan kaynaklarinin &rgiitsel kiiciilmedeki roliiniin ne
olabileceginin belirlenmesi isletmeler icin yararli olacaktir. Bu ¢alisma insan
kaynaklarimin orgiitsel kiiciilmedeki roliinii, isgorenlerin  durumunu teorik bazda
ortaya koymay1 amagclamaktadir. Orgiitsel kiigiilme siirecinde isgorenler acisindan
karsilagilan sorunlara ¢6ziim yollar1 6nerilmekte ve orgiitsel kiiclilmeye kars1 yapilan
elestiriler belirtilmektedir.

1. ORGUTSEL KUCULME VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insanlarla ilgili sorunlar sirketlerin &rgiitsel basar1 ve rekabetgi avantajlart
icin 6nemlidir ve bu gorev insan kaynaklarina diiser. Blyiik orgiitsel degisimler
(orgiitsel kiigiilme, yeniden yapilanma) basarili insan kaynaklari stratejilerine
bagimhdir. Insan kaynaklari yonetimi iste uzmanlik gelistirerek stratejik roliinii
basarmak i¢in hazirlanmalidir (Yiiksel, 1998:236).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin rolii su alt basliklarla daha belirgin olur;

- Sirketin insan kaynaklari felsefesini ve politikalar gelistirmek
- Is liderlerini gelistirmek

- Farkli is takimlarini egitmek

- Is stratejisi lizerinde insan kaynaklarinin etkisini tahmin etmek
- Global bir diisiince yapisin1 uygulamak

- Giiglendirilmis organizasyon yaratmak

- Orgiitsel degisimi yonetmek
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- Isin tam pargas1 olmak

Insan kaynaklarinin isten ¢ikan ya da kalanlar igin gerekli ihtiyaglar
saglamak, sirketin yeni misyonunu yapabilmesi i¢in gerekli personel ve iletisim
stratejilerini belirlemek gibi islevleri vardir (Cipolla, 1995:3).

Insan kaynaklari bdliimiiniin yardimiyla yoneticiler uzmanlik isteyen
pozisyonlarin tanimlanmasi, bu kisilerle goriisme yapilmasi ve bunlarin segimi
konularini belirlemelidirler (Marshall, 1994:8).

Insan kaynaklar1 yonetimi daha sorun c¢ikmadan cesitli ¢dziim yollar
bulabilir. Bunlardan bir tanesi alternatif kariyer yoludur. Bu yontem bir yanda belirli
bir iiretim konusunda odaklanirken ayni1 zamanda yogun bilgi gelistirilmesinin diger
fonksiyonlar i¢in de yapilmasidir. Bu yontem insan kaynaklar1 boliimiiniin ana gorevi
olmalidir. Bu yontemle bdliimler okullara doniislir ve yeni siireglerin 6grenilmesi
saglanirken ¢alisanlarin  birikimi artirilarak yeni alanlara c¢ekilmesi saglanir
(Womack, 1994:99).

Teknoloji agisindan, yeni orgiit gercegine katkida bulunan 4 kuvvet vardir ve
bunlarin hepsinin ¢alisan insanlar {izerinde etkisi mevcuttur. Birincisi teknoloji
degisiminin artan orani ve yayilmasidir. Bunun iki Onemli belirtisi calisanlar
tizerinde hissedilir. Sadece calisanlarin yeni teknoloji ile ilgili yeterlilik ve
gegerliliklerini korumak i¢in devamli 6grenme zorlugu degil ayrica daha once isgiler
tarafindan yapilan islerin simdi makineler tarafindan yapilmasi ya da yapilan isin
yeni teknoloji ile yeniden tanimlanmasi sonucu gibi teknolojik gelismelerin yarattigi
belirsizlikle ¢alisanlarm karsilasmalaridir. Ikinci olarak, bilgi caginin bilgi zengini ve
iletisim zengini orgiitsel bir ortam yaratmasidir. Bu bilgi bollugu netlik ve uyumluluk
anlamina gelmemektedir. Bilgi zengini ve iletisim zengini ortamlarda ¢alisan kisiler
hazir olan bu yogun bilgileri organize etme, birlestirme, yorumlama ve
degerlendirme zorluklari ile kars1 karsiyadirlar. Bu durum caligan insanlar igin stresli
bir ortam yaratir. Ugiincii olarak, teknolojik gelismeden dolayr bir artan bilgi
yogunlugu vardir. Gelisgme ve teknoloji kullanimi bilgiyi igerir ve artan bilgi isteki
kisilerin yeniden egitimi ve canlandirilmasinin temelidir. Higbir ¢alisan iiniversite ve
tiniversite sonrasi egitimde aldigi tanimlanabilir yetenekleri Ogrenerek ve bu
yeteneklere dayanarak kariyerini siirdirmeyi ummamalidir. Bunun yerine bireyler
hayat boyu egitim yeniden egitim ve zenginligini kariyerlerinde ilerlerken
ummalidirlar. Devamli gelisim kavrami yeni orgiitsel gercegin 6énemli bir 6zelligidir
ve bu yeni teknoloji savas alaninda birey ve orgiitlere rekabetci olmayi saglar.
Doérdiincii olarak, artan bilgi pozitif geri besleme endiistrisinin bir yiikselisi i¢in
temel teskil eder. Klasik ekonomik teori kendi kendini diizeltme mekanizmasinin
Oonemini belirtir ve dogal kaynaklara dayali endiistrilerden olusur. Bilgi ve bilgiye
dayal1 endiistriler, yeni bilgilerin devam eden siirecte yeniden yaratilmasina bagh
olarak siirekli artan doniisler yaratmasi imkam vardir (Gowing, 1998:7). Insan
kaynaklar1 yonetiminin tim bu belirtilen sorunlarin ¢6ziimiinde stratejik bir rol
oynamas1 gereklidir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL
KUCULMEDEKI ROLU

Insan kaynaklarma yatirrm dogrudan bir finansal getirisi olmadif1 igin
isletmelerin ilk planda 6nemsemedikleri bir olgudur. Bu siire¢ yeni teknolojilerin
devreye girmesi ile son bulmustur; cilinkii rekabet edebilmek artik yetenekli ve
uzman personele ve bunlarin yeni teknolojiyi kullanmalarina bagli hale gelmistir.

Orgiitler artan rekabet¢i ortamlarda yiiz yiize gelmekte ve sonug olarak
calisanlarin is kayb1 ve saglik problemleri olusmaktadir. Bu yeni oOrgiitsel gergek
sirketleri hem bireylerin hem de orgiitlerin mevcut ekonomik iklimde karsilastiklar
devamli olarak artan zorluklarla bulustuklarinda calisanlar1 destekleyecek sistemleri,
iiretim sekillerini ve yapilar1 yaratmaya zorlamaktadir. insan kaynaklar1 y&netimi
savunmaci ve fonksiyonel olmaktan ziyade saglikli ve yapici sekilde bu yeni gercege
uyulmasinda iist diizey yoneticilere, calisanlara, gruplara ve orgiitlere danismanlik
yapilmasinda énemli rol oynayabilirler (Gowing, 1998:166-174). Gergekei olarak her
isletme cesitli zamanlarda Orgiitsel tasarimlarin gesitli bigimleri icin baskilarla
karsilasmay1 beklemektedir. Higbir isletme sonsuza kadar miikemmel kalamayacagi
icin higbir sirket operasyonlarini yeniden diizenlemek ya da personel indirimine
gitmek ihtiyacindan daima muaf degildir. Fakat yeniden yapilanma ve siireg
yenilemeyi igceren uzun donem bakis agisi insan gelisimi i¢in kesinlikle bir endise
igcermektedir (O'Neil, 1994:12-14).

Isten ¢ikarmalarin, calisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik sagliklari
tizerindeki etkilerini en aza indirmek i¢in insan kaynaklar1 boliimiine ¢ok is diiser
(Feldman, 1989:53). isten ¢ikarma politikalarmin duyurular daha yaygin olmali ve
bu politikalar stratejik insan kaynaklart planlarinin  6nemli bir bolimiinii
olusturmaldir. Isten ¢ikarmay1 diisiinen yoneticiler maliyetle beraber isten
cikarilanlarin durumlarin1 da goéz ardi etmeyecek politikalari insan kaynaklari
yonetimi ile belirlemelidirler (Worrell, 1991:674; Bedeian, 1998:64).

Insan kaynaklar1 iste kalanlara egitim ve gelistirme olanaklari saglar, yeni
kaynaklar yeni gorevleri 6grenmek ve kisisel kabiliyetleri gelistirmek i¢in tahsis
edilir. Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel kiigiilme baslamadan once
egitim ve gelistirme islemlerine baglar ve bdylece calisanlar yapida ve yonetimde
olusacak degisikliklere hazirlanir. Yeniden degerlendirme sistemi orgiitsel kiictilme
Oncesi yeniden tasarlanmalidir (Cameron, 1991:65).

Orgiitsel kiigiilmede yapilan yanlisliklar sebebiyle biitiin kademelerde azalan
nitelikli personel yerine yeniden yetenekli personel alimina gidilmesi ya da yeni
pozisyonlara se¢imin ya da egitimin giindeme gelmesi insan kaynaklar1 yonetiminin
etkin rol almasini gerektirmektedir. Orgiitsel Kii¢iilme sonrasi, giivenin yok olmasi,
kalanlarin sugluluk psikolojisi ve giivensizlik ve depresyon gibi olgular ve sonug
olarak kalanlarda motivasyon eksikligi gibi sorunlarin ¢éziimii insan kaynaklarinin
ilgi alanidir. Yeniden yapilanan sirketler siire¢ sonunda nitelikli is gorenlerin elde
kalmasini isterler. Bu da insan kaynaklarinin etkin kullanimi ile olur. Ayrica toplam
kalite yonetimi ya da takim bazli ¢alisanlarda insan kaynaklari yonetimi etkin olur.
Sonug olarak rekabet¢i global diinyada insan kaynaginin 6neminin her gegen giin
arttigi giiniimiizde, insan kaynagini etkin yonlendiricerek bir sistem olarak insan



kaynaklar1 yonetimine ihtiya¢ her zamankinden daha fazladir. Insan kaynaklar
yonetiminin en 6nemli izlerinden bir tanesi de stratejik plan ile birlestirilmis zorunlu
insan kaynaklarini gelecegin diinyasina hazirlamaktir (Hitt, 1994b:37).

2.1. Orgiitsel Kiiciilme Oncesi Isgérenlerin Durumu

Orgiitsel kiiciilme liderler tarafindan baslatilmali, giiclii bir liderlik ile
calisanlarla interaktif olunmali ve liderler Orgiitii nereye gotiirmek ve ne yapmak
istedikleri konusunda agik olmali, uygulamanin bagindan itibaren her asamasinda
bulunmalidirlar. Bununla beraber ¢aligsanlar da siirece dahil edilmeli ve her bir is ve
her bir gorev ic¢in Orgilit operasyonlarini analiz etmelidir. Yonetim ve c¢alisanlar
karsilikli denetleme birimleri kurarak ya da kendi baslarina olusturduklar1 birimler
araciligl ile gereksiz isleri, calisanlarin zamanlarin1 nasil gegirdigini belirlemeli,
etkinligi arttirmak ve Orgiitsel fazlaliklar1 ortadan kaldirmak icin yollar aramalidirlar.
Baska orgiitler tarafindan daha once uygulanmis orgiitsel kiictilmelerde bulunmus
ekipler ile beraber calisilmalhidir. Calisanlar orgiitsel kiigiilmenin sebeplerini
anladiklarinda, istihdamlar1 belirli bir siire i¢in garanti edilmesi durumunda ve
yoneticilere gliven duyarlarsa, oOrgiitsel kiiclilme yumusak ve etkili bir sekilde
uygulanabilir (Argyris, 1994:83; Cameron, 1991:60).

Temel zorluk bir oOrgiitsel kiiglilmenin zamanlamasi, planlanmas1 ve iyi
sekilde yonetilmesindedir. Vizyon, misyon ve operasyonlar arasinda hizla degisen
sartlarda yonetim tarafindan bag kurulmasi gereklidir (Hitt, 1994a:19). Uygulamadan
sonra, iist yonetim devamli olarak c¢alisanlarin davranis ve hislerini izlemelidir
(Gutknecht, 1993:26).

2.1.1. Orgiitsel Kiiciilme Oncesi Karsilasilan Sorunlar

Bireyler, gruplar, orgiitler degisimi kendi yasamlari ile mali durumlart i¢in bir
tehdit olarak algilamakta, buna baglh olarak bireyler, gruplar ve orgiitler degisen
gercege bazen uygun olmayan cevap verme egilimi tasimaktadirlar. Kendilerini
korurlar ve sertlesirler. Boylece maksimum olarak iiretici ve is yapict olmazlar;
clinkii enerji ve birikimlerini basarmak yerine savunmaya yoneltirler (Gowing,
1998:13-17).

Sik rastlanan sorunlardan biri de iist kademe yoneticiler degisimi yaparken
kendilerinin davranislarin1 degistirmemekte ve ne degistireceklerini bilmemekte ya
da c¢ok az bilmektedirler. Ust kademe yoneticiler yaratici yeni tasarimlar
gelistirmemekte ve  kendi  disiniis ve  uygulamalarimi  degistirmekte
zorlanmaktadirlar. Orgiitsel kiigiilmeyi sadece teknik bir siireg olarak gérmek orgiit
kiiltiiriinde bir degisim geregi hissetmemek, konuya basit bir sekilde maliyet ve
calisan sayisini azaltmak olarak bakmak silirecte insan boyutunun unutulmasina,
dolayistyla karsi koymalarin olugmasina sebep olmaktadir. Zaten bilinmeyenden
korkma, is giivencesi tehdidi, yeni diizende alinacak yer, degisimi anlamama,
konsantrasyon bozuklugu, gelecek korkusu yasayan calisanlar, karst koymalara
egilimli olmakta (Boiney, 1998:251), yonetime giiven kaybi duymaktadirlar.
(Ambrose, 1996:17)



2.1.2. Orgiitsel Kiiciilme Oncesi Sorunlarin Coziim Yollar

Yoneticiler biitlin operasyonu kontrol ederek her bir boyutu vurgulamali,
amaclar belirlemeli ve calisanlarin bunu anladigindan emin olup uygun atmosferi
saglanmalidirlar. Boyle bir liderlik olmaksizin, ¢alisanlar degisim vizyonuna siipheli
bakabilir, degisime kars1 diren¢ ve yonetime karsi giivensizlik olusabilir (Strebel,
1996:92; Cameron, 1991:60)

Calisan degerlendirme sistemi yeniden diizenlenerek isletmenin ihtiyag¢larina
gore belirlenmeli, ve hangi pozisyona, hangi uzmanlig1 olan kisinin gelecegi bastan
itibaren planlanmalidir (Marshall, 1994:6; Strebel, 1996:92). Siirecten sendikalar1
haberdar etmek ve iletisim i¢inde olmak igsetmeye avantajlar saglayabilmektedir
(Cipolla, 1995:3).

Calisan sayisinin  azaltilmasindan ziyade maliyet azaltict ydntemler
kullanilmalidir. Eger calisan sayisim1 azaltmak gerekli ise uygun biiyiiklik iyi
hesaplanmali (Hitt, 1994a:27), yoneticiler isine son verilecek kisilerin digarida bir
firmaya yerlestirilme programina yardimc1 olmali ve bu kisilere yardim
saglanmalidir. Calisanlara part-time ¢alisma imkani saglanmasi da, isten ¢ikarilacak
kisilerin daha fazla gelir elde etme ve yeni is bulmalarina olanak saglamaktadir
(Feldman, 1992:60).

Bir baska ¢o6ziim yolu da isten ¢ikarmak yerine biitiin calisanlardan,
bagkandan en diisiik licret alan calisana kadar iicret kesintisi yapmak olabilir.
Bununla beraber erken emeklilik ek tazminatlar, ¢esitli avantajlar saglanarak tesvik
edilebilir (Gutknecht, 1993:32).

Isletmeden ayrilacaklar i¢in gelistirilmis ayrilma planlar1 yapilmali kariyer
karar seminerleri sunulmali ve ayrilmaya karar verenler ya da atilanlar i¢in disarida
is bulma cabalarina yardimci olunmalidir. Egitim hizmetleri her calisan i¢in ve
yonetimin her kademesine saglanmalidir.

2.2. Orgiitsel Kiiciilme Sonras: Isgérenlerin Durumu

Isten ¢ikarmalardan sonra geride kalan calisanlar sik sik sugluluk, kizginlik
veya rahatlama hissederler. Sugluluk ya da belki kizginlik birlikte ¢alisilan kisi
kovuldugu zaman olusur. Baslangicta isini koruyan c¢alisan pozisyonuna sahip
oldugu i¢in mutlu olmasma ragmen gelecekte isten ¢ikarma tehdidi genellikle
mevcuttur (Gutknecht, 1993:26).

Bastan sona biitiin kademelerde uygulanan azaltmalar ¢aliganlarin dikkatinin
cekilmesinde, biitlin 6rgiit liyelerinin enerjilerinin hareketlendirmesinde, ve degisime
kars1 koymanin iistesinden gelinmesinde etkili yollardir. Bu durum igletme tarafindan
karsilagilan durumun ciddiyetini gostermesi bakimindan da 6nemlidir ve firmay1 yeni
yaklagimlarin ihtiyact bakimindan uyarir. Azaltmalar firmanin durumunun kabul
edilemez bir halde oldugunu gosterir. Genellestirilmis Orglitsel kiigiilme adam
kayirma suglamalari ve potansiyel yasal ve sdzlesme suglamalarindan igletmeyi korur
(Cameron, 1991:60-61)

Calisanlarin igleri ortadan kaldirilmasina ragmen bir miiddet daha ticretlerini
almalarina izin verilmesi ve bu arada baska bir is bulmalarina ya da isletme icin
deger yaratan bir is yaratmalarina olanak taninabilir. Iste kalanlarin yeniden egitim



masraflar1 karsilanabilir. Isletme, orgiitsel kii¢iilme sonras1 isgorenlerden yeni iiriin
hizmetler i¢in daha gayretli olmalarmi isterken yaraticiliklarini kullanmalart igin
tesvik edebilir. Bu durumda yoOnetim siklikla isgorenlerden 1is siireglerini
gelistirmelerini ya da maliyet ve satiglar {izerinde iyilestirme yapacak fikir ve
projeleri olusturmalarini beklemektedir.

2.2.1. Orgiitsel Kiiciilme Sonrasi Karsilasilan Sorunlar

Yonetim ve calisanlar degisimi farkli goriirler. Yonetim degisimi
operasyonlar1 strateji ile birlestirerek sirketi gliclendirme firsati ve kariyerlerinde ileri
gitme firsati olarak algilarlar. Calisanlar ise dengeleri bozan ve rahatsizlik yaratan
unsurlar olarak goriirler (Strebel, 1996:86).

Orgiitsel kiiciilme, iste kalan calisanla yonetim arasindaki karsilikli giivene
dayanan sosyal kontratin bozulmasi yol agar. Orgiitsel kiiiilme sonrasi isletmenin
tutmak istedigi insanlar arasinda da huzursuzluk (O'Neil, 1994:15), siiphecilik,
yonetime giivensizlik, (Ambrose, 1996:3-13; Marks, 1992:21), kizginlik, moral
bozuklugu, aile sorunlari (Applebaum, 1999:442), verimsizlik (Hitt, 1994a:87;
Cameron, 1991:58), is tatminsizligi (Long, 1995:56) artar, orgiite baglilik, gelecege
giiven (Tyler, 1992:6) azalir. Kaliteli personel is bulmada zorlanmadig1 i¢in siranin
bir giin kendine gelecegini diisiinerek is firsatlarini arastirmaya baslayabilir. Kalanlar
arasinda isletmede risk almamak egilimi artabilir. Bunun sebebi cezalandirilmak
korkusudur. Kalanlar kisa vadeli kararlar verirler; ¢iinkii isletmenin geleceginin
belirsizligi, ilerleme sansmnin azlhigr gibi faktorlerden dolayr kalanlar arasinda is
giivenligi olmadigi i¢in (Shah, 2000:101) stres artar (Gotlieb, 1994:1) ve ayrica isten
cikarilanlar icin sucluluk duygusu olusur (Marks, 1992:21). Sonug olarak Orgiitsel
kiiciilmenin istenmeyen sonuglart kotii uygulama ve kot kararlarla birlesirse,
isletmenin istedigi sonuca dogru ilerlemesini engeller (Hitt, 1994a:3).

Calisanlarin yeni bir boliime kaydirilmasi isin, statiiniin, faydalarin, gelirin ve
firsatlarin kayb1 anlamina gelir ve bu durum orgiitsel kiigiilme siirecinin sonuglaridir.
Calisanlar arasinda sabotaj, hirsizlik ve idealizm kaybi1 (Miller, 1994:9) isten
atilmalarda gosterilen reaksiyonlardandir (Ashford, 1989:803).

Isgorenlerin yasadigi bu zorluklar , yenilenen krizlerde pazar ve isin
ihtiyacina yeniden odaklanamama sorunu, isgorenlerin islerini pasif bir sekilde
islerini siirdiirmelerini, yoneticileri su¢lamalarini ve hatalarin1 kabul etmemelerini
ortaya ¢ikarmaktadir (Train, 1991:7). Bu sebeplerden dolayi isletme gerek duydugu
esnekligi kaybeder. Belirsiz konularla bas etmek zorlasir ve karar siireclerinde
merkezilesme artar; ¢iinkii ist yonetim kaynaklari idare ederken yaptig1 hatalari artik
gbze batar ve daha az kabul edilebilir olur (Cameron, 1987:127).

Orgiitsel kiiciilme stratejik planlamanin belirsiz birakilan bir unsuru, isten
cikarmalardan sonra sirketin toplam isi i¢in insan kaynaklar1 planidir. Sik sik biitiin
seviyelerdeki c¢alisanlar daha uzun saatler ¢alismak, daha az c¢alisanla is yapmak
zorunda kalmaktadirlar. Baslangicta igini koruyanlar fazla mesai yaparak bu isleri
yapacak olmalarina ragmen, bunu yapmak i¢in isteksiz davranmaktadirlar . Boyle
durumlarda tek motive eden unsur korkudur (Gutknecht, 1993:32).

Is gorenlerin sorunlarin yaninda 6rgiitte de bazi sorunlar olusur. Bu cercevede
orgiitlerde etkin iletisimin zayiflamasi, yetenekli personelin yitirilmesi halinde
rekabet ve Orgiit hafizasinda kayiplar, esneklikte, liretimde, karlilikta, yaraticilikta,



orgiitsel o6grenmede azalmalar goriilmektedir. (Applebaum, 1999:442; Attaran,
2000:195)

2.2.2. Orgiitsel Kiiciilme Sonrasi Sorunlarin Céziim Yollar

Orgiitsel kiigiilme sonrasi karsilasilan sorunlarin ¢oziimiinde insan kaynaklari
yonetimine Onemli gorevler diismektedir. Kiigiilen isletmede kaliteli calisanlari
tutmanin en iyi yolu iletisimdir. Iletisim giiveni giiclendirir ve degisimi giivene zarar
vermeden saglar ayrica boliimler arasi iliskiyi gelistirir, sorun ¢dzmeyi hizlandirir
(Woodard, 1999:2). Liderligi vurgulamak, takimi bireyin iizerinde tutmak (Hitt,
1994a:27), is gorenlere karst adil olmak (Kakabadse, 2000:79), calisanlarin
inisiyatiflerini arttirmak , is gorenlere daha fazla kaynak ayirmak (Gowan, 1999:75),
morallerini ylksek tutmak , onlar1 6vmek (Cameron, 1991:65) kariyerlerini
gelistirmeye yardimer olmak (Miller, 1994:11), kollektif bir sorumluluk bag: kurmak
(Majchrzak, 1996:99), isletmede kalanlarin karsilagtiklar1 sorunlar1 ¢6zmede
yardimci olacaktir.

Insan sermayesinin egitim programlar yoluyla gelisimi 6ncelikli konudur.
Egitim ve gelisim yontemleri ile, ayrica ortak bir dil, hedef ve kiiltiir yaratmak,
calisanlar i¢in 6nemli ve gerekli yeteneklerin kazanilmasi ile rekabetci zorluklara
kars1 gii¢ kazanmak kolaylagsmaktadir. Giiclii bir liderlik ile, siirekli bir sekilde amag
ve hedeflerin belirtilmesi ¢ekirdek uzmanliklarin giiclendirilmesini saglamaktadir
(Hitt, 1994a:10).

Isten ¢ikarma aninda ve sonrasinda is gdrenlere yardim edecek birimlerin,
isten ¢ikarma iglemlerini yiiriitecek calisan takimlarin kurulmasi ile aile danigmanligi
ve psikolojik yardim saglanmasi (Perkins, 1987:1-2; Train, 1991:7; Thach, 1994:42-
45), ayrica isten ¢ikarilacaklarin yeniden baska sirketlerde ise yerlestirilmesi
(Astrachan, 1995:47; Parkhouse, 1988:73) i¢in caba gosterilmelidir. (Gutknecht,
1993:32)

Egitim calismalar i¢inde, 6z ge¢mis yazma kurslari, kariyer danigmanlik
kurslar1, i arama, is goriismesi teknikleri yeni yapacaklari islerle ilgili kurslar
bulunmaktadir (Ambrose, 1996:35) Bu tiir egitim ¢aligmalart devamlilik
gostermelidir (Hitt, 1994b:61).

Isten ¢ikarilacak ve ¢ikarilanlarin finansal kayiplarini azaltmak ve issizlik
stresinde korumak i¢in yiiksek tazminatlar , toplu para verme, saglik sigortasi yapma,
erken ve gonilli emekliligi 6zendirme (Reimann, 1993:803) gibi yontemler
kullanilabilir.

Isten kalanlar genelde su dort sekilde isten ¢ikarilmanin sorunlari ile
ugrasabilirler. Bunlar pozitif diisiince, hareket, yardim arama, kacinmadir. Pozitif
diisiince genelde kisinin kendine bulundugu durumun kendi avantajina doniisecegini,
hareket, zamanin1 ve enerjisini isine ayirmasi gerektigini, yardim arama , ic¢inde
bulunulan durum hakkinda bilgi edinmesini, kaginma ise i¢inde bulunulan durumdan
dolay1 kendini izole etmeme ve sorunlarla ylizlesmesi gergegini ifade eder
(Armstrong-Stassen:127).

Insan kaynaklarinin isten ¢ikartilacaklar icin baska ise yerlestirme ¢abalar1 dis
ise yerlestirme (outplacement) olarak adlandirilabilir. Bu yontem iggérene yapilacak
en 1yl yardim yoludur (Cascio, 1993:99). En iyi dis ise yerlestirme iglemi etkin bir
sirket yonetimi ile is diinyasinda genis bir tecriibesi olan ve insan dogasini bilen



kisilerin bilgilerinin birlestirmesi ile olur (Parkhouse, 1988:73). Dis ise yerlestirme
programlari egitimleri de igerecek bir sekilde dikkatlice hazirlanmalidir.

3. ORGUTSEL KUCULMEYE KARSI GORUSLER

Orgiitsel kiiciilme girisimleri stk stk amaclarini  basarmada kavram
basitlestirmelerinde dolay1 yetersiz kalmaktadirlar. Orgiitsel kiigiilme yapisal
doniistimleri igerdiginden dolay1 problemlidir. Uygulama hissedarlarin zenginligini
artirmak i¢in yapilmakta ve oOrgiitsel etkilerin isciler lizerinde yarattifi sorunlari
onemsememe egilimi yaygindir.

Orgiitsel kiigiilme ciddi olumsuzluklara sahiptir. Orgiitsel rahatsizliklar
dogurma egilimi, huzursuzluk durumu ve endige yaratmasi gelecek kaygilarinin
dogmasina sebep olur. Siire¢ i¢inde huzursuzlugun yerini travma alir. Bu yontem
mekanik ve tamamiyla insan kavramindan yoksundur.

Sirketler yakin donem islevsel performans ve finansal sorunlara odaklanirken
cesitli yeniden yapilanma projelerini siirdiiriirler. Her bir proje etkileyici sonuglar
yaratsa bile parcali yaklasim sirketin tam potansiyelini sinirlar. Koordinasyonsuz,
plansiz ve koti yonetilen Orgiitsel kiiciilme projeleri isletmenin gekirdek
yeteneklerini desteklemez (Long, 1995:20).

Siire¢ sonunda genellikle ayni isi yapmak i¢in daha az kisi kalir ve yapilanma
sonunda en uzman olanlar ilk ayrilanlar olurlar. Bu durum isletmeyi ciddi rekabet
dezavantajlar1 ile karsi karsiya birakabilir. Hatta bu siiregte yerinde kalanlar igin
ayrilan egitim biit¢cesine dnem verilmemesi sirketi i¢inden ¢ikilmasi ¢ok gii¢ sartlara
stiriikleyebilir. Ayrica calisanlarin kendi pozisyon ve faydalarini koruma g¢abalar
sirketin uzun dénemde ¢ikarlarina zarar verir.

Orgiitsel kiigiilmenin istenen sonuglar1 doguramamasinin bir sebebi de bu
siirecin ¢ok sik olarak sadece calisan sayisinin azaltilmasi olarak goriilmesi ve
onlarin yarattig1 maliyetleri azaltma istegidir. Halbuki azaltilan insanlarla beraber bu
insanlarin bilgi, tecriibe, entelektiiel sermaye ve iiretici giicleri de isletmenin toplam
kapasitesinden azaltmaktadir (Bedeian, 1998:58-65).

Isletmeler ¢ogunlukla olarak kim ayrilacagim1 dnemsemezler. Buna ragmen
list diizey yoneticiler yogun olarak maliyetleri azaltmaya odaklanirlar. Sirketin
gelecek stratejisine yeteri kadar dikkat etmezler (Marshall, 1994:1). Isetmeler
genellikle oOrgiitsel kiigiilmeden sonra kalan calisanlarin moral ve kalitelerini
yiikseltmede basarisiz olurlar. Biiylik is¢i ¢ikarmalari ve fabrika kapamalari hem
is¢iler, hem de firmalar i¢in maliyeti artirir (Worrell, 1991:663).

Yoneticiler sadece mal ve hizmet {iretmeye odaklanmiglar ve bir
organizasyonun insanlarin bir toplulugun oldugunu unutmuslardir. Eger uzun dénem
sirket baglilig1 ve yasami, is kapsaminin degismesini gerektiriyorsa yoneticiler diger
insanlarin fikir ve gozlemlerini dinlemelidirler. Organizasyonlar insanlara fikirlerini
gelistirmeleri i¢in hak tanimalidirlar. Calisanlar basarisizliklardan dolayr hemen
cezalandirilmamalidirlar. Bagka bir ifadeyle yoneticiler diger ¢alisanlarla beraber risk
alarak ve taze fikirler arayarak yonetim yapmalidirlar (Geus, 1997:55).

Orgiitlerin calisanlar1 dnemsemeleri igin ii¢ temel sebep vardir. Birincisi,
{iretimin temelinin insan oldugudur. ikincisi, insani bir uyum isletme bakis a¢isindan
yararli ve akla uygundur. Stratejik avantaj agik bir sekilde, yetenekli, yetkili
calisanlara tiim alanlarda ve seviyelerde baglidir. Son olarak, yaratici istihdam tiim



olarak toplumun ekonomik saglig1 i¢in 6nemlidir. Daha ¢ok insan isten ayrilirsa daha
az tiiketici yeni hizmet ve triinleri alabilecek, ¢ok daha fazlasi ayrilirsa bu daha az
tiikketim yani daha az iiretim demek olacaktir.

Orgiitsel kiigiilmeye, istenilen maliyet diisiikliigiinii saglamadig, miisteri
kaybina sebep oldugu, orgiit ici iliskilerde sorunlar yarattigi, karin (Cascio, 1993:95)
ve kalitenin diistiigli yoniinde de elestiriler yapilmaktadir.

4. Orgiitsel Kiiciilme ve is Ahlaki

Orgiitsel kiigiilme kademeli olarak yapilmali stratejik analizle baslamal,
yapisal doniisiim is gorenlerle iletisim halinde ve katilimei bir anlayisla uygulanmali
ve isten c¢ikarmalar uzun bir zamana yayilarak aralikli olarak yapilmali boylece
i1s¢inin moral yapist bozulmamalidir.

Isten c¢ikarma toplum tarafinda olumlu karsilanmamakta, isverenlerin
calisanlarin isine son vermede keyfi ve kotii niyetli uygulamalarini sinirlandirmaya
calismaktadir. Kotii niyetli uygulamalar isletmelerin iinlerinin zedelenmesine sebep
olmaktadir (Feldman, 1989:53).

Sirketler kendilerinin sosyal sorumluluklarini isten ¢ikarma siireclerinde
diistinmelidirler. Bunun sebebi sadece insancillik degil ayn1 zamanda toplumun iyi
niyetinin kaybolmamasidir. Bunu yapmak i¢in c¢alisanlarinin hayatlarmi etkileyen
orgiitsel kiiciilme planlarin1 yaparken ¢alisanlarin da bu siirecte yer almalarina 6zen
gostermeli ve bu planin sirketin geneldeki durumundan kaynaklandigini
belirtmelidirler. Isten cikarilanlar genelde kizginlik, stres, yanlhiz birakilma, ihanete
ugrama gibi duygular tagimakla beraber, adaletsizlik duygusunun olmasi ve dnceden
haber verilmemesi etik olarak yanhstir (Kickul, 2001:289).

S.Orgﬁtsel Kiiciilmenin Isci Cikarmada Bir Ara¢ Olarak Kullanimi

Bir¢ok gozlemci maliyetlerin gelecek cirolardan daha tahmin edebilir oldugu
hakkinda hem fikirlerdir. Baz1 yoneticiler i¢in insan kaynaklari maliyeti gosterir.
Boylece daha karli olmak igin isletmeler c¢alisan sayisini azaltarak maliyetleri
diisiirmeyi tercih etmektedirler. Orgiitsel kiiciilme genelde, daha genis olarak
fazlaliklardan kurtulmak yerine ¢alisan sayisinda azaltmaya gitmekte ¢abuk sonug
veren bir yontem olarak kullanilmaktadir. (Gowing, 1998:9-14; Cascio, 1993:95)

Basarisiz oOrgiitsel kiiclilme uygulamalarinda st yonetimin yetersizlikleri
vardir; ¢iinkii sadece iggdren azaltimi tiim orgiitii gercek problemlerden uzaklastirir.
Boyle olunca orgiitsel kiigiilmenin detaylar1 dnemsenmez ve sonug calisan sayisinin
azaltilmasi olarak gerceklesir (Marshall, 1994:3).

Orgiitsel kiigiilmenin goriilebilir gelecekte devam etmesi beklenmesine
ragmen, bu siire¢ Oncesi uygulanmasi gereken is kayiplarini azaltma politikalari,
ticret ve calisma saatlerinin azaltilmasi gibi tedbirlerin gercekte azalma egiliminde
oldugu gozlenmektedir.
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Orgiitsel kiigiilme &rgiit esnekligini, etkinligini ve rekabet giiciinii artirmak
amacuyla fiziksel, insan kaynaklar1 ve orgiitsel sistemi bir biitiin olarak ele alarak, bu
kaynaklarda planli bir azaltmay1 igeren stratejik bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Orgiitsel kiiciilmede orgiitsel degisim, yeniden yapilanma, siire¢ yenileme,
yeniden diisiinme stratejileri kullanilarak gergeklestirilebilir. Orgiitsel kiiciilme
stirecinde bu temel yontemler kullanilirken, yonetsel kademe azaltma, dis kaynak
kullanimi, isgéren ¢ikarma, iiretim faaliyetlerine ara verme ve kiigiilerek biiyiime
metotlar1 da uygulanabilir.

Orgiitsel kiiciilme siirecinde isgdrenlerle iliskilerin saglikli bir bigimde
diizenlenmesi gorevi insan kaynaklar1 departmanina diismektedir. {liskilerin
diizenlenmesinde ve isgdrenlerin karsilasti§i sorunlara ¢oziim iiretmede Oncelikle
egitim seminerleri, iyi bir iletisim ve dis ise yerlestirme c¢abalari énemli bir yer
tutmaktadir.
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