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Organizasyonlarin varliklarini devam ettirebilmek icin basa c¢ikmalari gereken ko-
sullar ve diger zorluklarla micadelelerinde veya cevreye adaptasyonlarinda basaril
olamamalari, organizasyonlarin varliklarinin sona ermesine neden olabilir. Organi-
zasyonlar, yapilari ve isleyisleri, teknik ve insani unsurlari ile bir yandan teknik ras-
yonellik saglamaya, diger yandan da insan unsurlari ile bir biitiin olarak cevrelerine
uyum saglamaya ve varliklarini devam ettirmeye calisirlar. Bu yéniiyle organizas-
yonlar, yasayan birer varlik olarak dogarlar, gelisirler ve éliirler. Bu calismada orga-
nizasyonlarin sessizligi, diistisii ve 6limi yani varliklarinin sona ermesiyle ilgili aka-
demik literatiir derlenecektir. Bu calismada organizasyonel sessizlik, diistis ve 6lim
kavramlari hem anilan yénetim ve 6rgiit yazininda dolayh olarak, hem de yabanci
yazinda dogrudan aktarildigi sekliyle tanimi, siireci, kaynaklari ve sonucu itibariy-
le ele alinacaktir. Bu cercevede organizasyonel siireklilik calismalari ve gelistirilen
perspektifler incelenecek, organizasyonlarin sessizlige buriinmesi, diistsleri ve sona
ermesinde ayrisan ve birlesen yonler ortaya koyulmaya calisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Organizasyonel Oliim, Organizasyonel Siireklilik, Organizasyonel
Disls, Organizasyonel Sessizlik.

Organizational Silence, Decline and Death
Abstract

The conditions that organizations have to cope with in order to continue their exis-
tence and their inability to cope with other difficulties or to adapt to the envi-
ronment may cause the organizations to cease to exist. Organizations, with their
structure and functioning, technical and human elements, try to provide technical
rationality on the one hand, and to adapt to their environment as a whole with hu-
man elements and to continue their existence on the other hand. In this respect,
organizations are born, develop and die as living beings. In this study, the academic
literature on the silence, decline and death of organizations, in other words, the
end of their existence, will be compiled. In this study, the concepts of organizational
silence, decline and death will be discussed both indirectly in the aforementioned
management and organization literature and in terms of their definition, process,
sources and results as they are directly transferred in foreign literature. In this con-
text, studies on organizational continuity and developed perspectives will be exa-
mined, and the diverging and converging aspects of organizations’ silence, decline
and termination will be tried to be revealed.

Keywords: Organizational Death, Organizational Continuity, Organizational Decli-
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Organizasyonel Diisiis ve Oliim Tanimi

Kaynaklara ulagmakta yasanan zorluklar, is gérme bicimlerinde ve teknoloji-
nin kullanilmasi siirecinde yasanan stiratli gelismeler neticesinde, organizas-
yonlarin varliklarini devam ettirebilmeleri icin mucadele etmeleri gereken
degiskenler ve zorluklar artmaktadir. Bu kapsamda organizasyonlarin faali-
yetlerini ve varliklarini devam ettirebilmek icin ihtiya¢ duyduklar bilgi ki-
meleri ve yontemler biiyiik énem tasimaktadir. Bu nedenle, organizasyonla-
rin olagan isleyis ve diizenleri kadar, varliklarini tehdit eden ve sona erdiren
stireclerle ilgili olarak da arastirmalarin yapilmasi kritik 6neme sahiptir. Or-
ganizasyonlar da dogarlar, yasarlar ve ¢éliirler. O halde organizasyonlar ya or-
ganizasyonel bir siireklilik, ya da varliklarini devam ettirebilmek icin gerekli
tedbirleri almak veya kosullar: saglamakta basarisiz olduklar: taktirde ise, bir
organizasyonel diisiis siireci ve neticesinde 6liim halindedirler. Esasinda y6-
netim ve organizasyon alaninda yapilan ¢alismalarin énemli bir kismui, idari,
iktisat, sosyoloji, psikoloji hangi kokenden etkilenmis olurlarsa olsunlar, dog-
rudan veya dolayli olarak bu gercekten hareketle organizasyonlarin varlikla-
rin1 devam ettirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan prensip ve yéntemleri ortaya
koymay1 hedeflemektedirler. “Bu anlamda iiretilen bilgilerin organizasyonla-
rin bagarisi ve hayatta kalmasi i¢in bir mesaj icerdigini sdylemek miimKkiin-
diir” (Sargut ve Ozen, 2010: 133-193). Bu bakis acisindan hareketle, ister sade-
ce bilim yapmak, isterse organizasyonlari verimli ve etkili kilacak yontemleri
gelistirmek olsun, yonetim ve organizasyon alaninda yapilan akademik caba-
larin timi aslinda organizasyonlarin hayatta kalmasi ve varligini saglikl se-
kilde stirdiirmesine yardimci olacak anlayis, yontem ve esaslarin aciklanmasi
ve ortaya koyulmasini ama¢ edinmektedir. Nitekim, sosyoloji kokenli kosul
bagimlik kurami, biitlinsel bir bakis a¢isina sahip sistem yaklasimi ve biyolo-
ji kokenli organizasyonel ekoloji kurami, geleneksel ve davranisci kuramlar
gibi verimlilik, amac¢ ve yapidan ziyade organizasyonel devamlilik ve etkin-
ligi vurgulayan kavramlara aciklik getirilmesi tizerine odaklanmislardir. Bu
calismada organizasyonel diisiis ve 6lim kavramlar: hem anilan yonetim ve
orgiit yazininda dolayli olarak, hem de yabanci yazinda dogrudan aktarildig:
sekliyle tanimui, siireci, kaynaklari ve sonucu itibariyle incelenecektir.

Weitzel ve Jonsson (1989:91-107), organizasyonel diisiis ve dlimin aras-
tiritlmasi gereken ¢ok 6énemli bir konu oldugunu vurgularlar. Ciinkii organi-
zasyonel diistisiin ekonomik bozulmadan kaynaklanan ¢ok énemli sosyal bir
sonucu vardir. Ayrica orglite hizmetler, Giriinler ve is imkanlar1 acisindan
bagimli olan bireylerin olmasidir ki bu da organizasyonel diisiisiin bireyler
uzerindeki sonucunu ortaya koyar. Organizasyonel diisiis 6rgiitiin her tirli
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kaynak destegindeki azalma olarak tanimlanabilir (Mone, Mckinley ve Bar-
ker, 1998:115-132). Bu baglamda da organizasyonel diisiis érgiitiin hayatini
stirdiirmesine karsi ¢lc¢llebilir bir tehdit olarak goriilebilir. Lahiri ve Renn
(2005:50); organizasyonel diisiisli cevresel tehdidi sezinlemekte ve bertaraf
etmede etkisiz kalma durumu olarak tanimlar. Ayrica, organizasyonel diisi-
siin kiictilme ile karistirilmamasi gerektigini vurgularlar. Organizasyonlar
diisiis olmadan kiiciilebilir veya kiiciilmeden de diislise gecebilir. Kii¢iilme
stratejik ve planl bir eylemdir. Organizasyonel diisiis ise beklenmedik ve
istenmeyen bir durumdur. Mone, Mckinley ve Barker (1998:115-132) organi-
zasyonel disiisti kiiciilmeden ayirmak gerektigini, kii¢iilmenin personel sa-
yisinda azaltmaya gitmek oldugunu vurgulamaktadirlar.

Organizasyonel etkinlik yazini (Goodman, 1977:33-45; Cameron ve Whet-
ten, 1983:126-138) ve organizasyonel sona erme (Altman, 1971:47) organi-
zasyonel olumun nedenleri hakkinda bir dizi a¢iklama ortaya koyar. Orga-
nizasyonel 6liim oranlarini agiklamak ve tahmin etmek temel olarak ekoloji
bakis acis1 tarafindan aciklanir (Carroll and Delacroix, 1982:169-178; Hannan
and Freeman, 1984:587,929). Yukarida zikredilen calismalar bu alandaki éncii
arastirmalardir ve kavramsal olarak organizasyonlarin ¢limiiniin nasil orta-
ya ¢iktig ile ilgilenmektedir. Bu eksiklik sasirticidir. Clinkii organizasyonel
hayat doéngtisi ile ilgili yazilar (Kimberly ve Miles, 1980:67-89; Quinn ve
Cameron, 1983:33-51) siklikla dogum ve gelisme safhalar siiregleri ile ilgi-
lenmektedir. Greiner (1982), Katz ve Kahn (1978) ve Kimberly (1979) orga-
nizasyonel dogum ve d8limiin organizasyonlarda ortak oldugunu iddia eden
birkag teorisyenden biridir. Halen sadece her on 6rgiit hayat déngiisii mode-
linden sadece biri organizasyonel 6liimii (Quinn ve Cameron, 1983:33-51) de
icermektedir. Whetten (2007) arastirmasinda organizasyonel 6limi, organi-
zasyonel gelisme ve diisiise gore en az incelenen konu olarak belirtmekte-
dir. Mevcut yazin bu gecisi bircok acidan tanimlamaktadir. Bu konuda en ilk
yapilan ¢alisma fabrika kapatmanin ¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkisi ile
ilgilenmekte (Cobb ve Kasl, 1977:77-224) ve olusan olumsuz etkilerden na-
sil kurtulmasi gerektigini incelemektedir (Taber, Walsh, ve Cooke, 1979:133-
155). Bilimsel arastirmalar ¢alisanlarin metaforik olarak kendilerini dlen bir
orgiitten digerine girmek icin nasil ayirdiklarini tanimlamaktadir.

Organizasyonel 6liim hakkinda organizasyonel bir model organizasyonla-
rin dogmasi, gelismesi ve 6limii hakkindaki yazinlarda bulunmaktadir. Ancak
organizasyonlarin nasil 6liime gecis yaptiklariyla ilgili cerceveyi cizen akade-
mik arastirmalar oldukga azdir. Oncelikle organizasyonel éliim kesin bir ko-
nudur. Organizasyonel 6liimiin kesinligi, 6rgiitiin mensuplari tarafindan (his-
sedarlari) 6lii olarak tanimlanmas: hususunda mutabik kalinmasinda ve élen
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orgiit tarafindan daha 6nce yapilan faaliyetlerin artik yapilamamasindan kay-
naklanmaktadir. Sosyal sistemler varliklarini ve mensuplarini belli faaliyet-
lere zorlama giiciinii, mensuplar1 tarafindan gercek olduklar1 algilamasiyla
yapabilirler (Sutton, 1987:23-31). Orgiit teorisi baglaminda bir organizasyo-
nun sosyal bir miiessese olarak, mensuplari tarafindan artik varligini devam
ettiremedigi ve fonksiyonlarini icra edemedigi seklinde algilanmas: halinde,
bahse konu organizasyonel yapinin orgiitsel anlamda 61ldiigii ifade edilebilir.
Eger o6rgiit bir diger 6rgiit ile birlesir ve ismi degisirse 6rgiitiin faaliyetleri de-
vam edecegi icin 6lii veya feshedilmis kabul edilse bile drgiitiin varlig1 belki
bagka bir isim altinda devam edecektir (Katz ve Kahn, 1978:43-51).

ikinci olarak bir érgiitiin ortadan kalkmasi érgiit mensuplar: tarafindan
orgiitiin faaliyetlerinin sona erdiginin ac¢iklanmasi ile miimkiin olabilir. Bazi
organizasyonlarin faaliyetlerinin sona ermesi esas olarak érgiitii biinyesinde
barindiran ana orgiitiin istirakgileri veya mahkeme karari tarafindan agikla-
nabilir. Olim nasil gerceklegirse gerceklessin, bu konuda yapilan caligmalar
temel olarak orgiit yoneticilerinin aslinda 6liim siirecini yénetmeleri ile il-
gilenmektedir (Bell, vd., 2014: 1-6). Dolayisiyla organizasyonel dliime iligkin
asil problem organizasyonel diisiis ve organizasyonel siireklilik ile ilgili di-
namiklerin dogru ve tam anlasilmasidir (Reedy ve Learmonth, 2011:117-131).

Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bilim tarif ve tasnifi icerir (Klein, 2014). Auguste Comte’a gore bilim, olay-
larin sadece nig¢inini aramaz, nasilini arar. Bilimsel yéntem yapilacak ¢alig-
mada izlenecek usulll gosterir. Bilimsel yontem, problemi veya olaylar1 an-
lamakta uyulmas: gereken usul ve esaslar1 belirler, problemlerin ¢éziimiinde
ve olgularin agiklanmasinda kullanilabilecek birtakim teknikleri ihtiva eder
(Bourdieu, 2018:75-78). Martin Stanley (2007:17), George Bernard Shaw’un
su soziind aktarir, “akilli adam aklini kullanir, daha akill1 adam ise bagkala-
rinin da aklini kullanmasini bilir.” Thomas Kuhn bilimi kisaca birikmis bilgi
birikimi olarak tarif eder. Kuhn'a gore bilim gecmis pratiklerde denenmis go-
rigleri, teyit edilmis prensipleri, karizmatik ve bagarili liderlerin aktardiklari
tecriibeleri icerir (Yildirim, 2008:23-45). Bilim; olgularin deney, diisiince ve/
veya gozlemler yoluyla aciklanmasi ve entelektiiel ve pratik a¢idan genel ge-
cer yasalar vaaz edilmesidir (Popper, 1963:23-78). Bilim olgularin akil stizge-
cinden gecirilerek anlamli ve tutarli sonuglara ulasma ¢abasidir. Bu yoniiyle
bilim, bir bilgi yi1gin1 degil, tartismaya acik bir deneme yanilma, yanilgiy1
ayiklama, akil yiiriitme yontemidir. Bilimsel yaklasim daima merak ve elegti-
rel bir bakis agis1 ortaya koyar. Bilim, olgularin mantiksal agiklamasini yapar,
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somut gercekleri soyutlayarak kavramlastirir (Sengoz, 2019:34-50).

Bu calismada yukarida izah edilmeye gayret edilen bilimsel paradigma-
nin rehberliginde organizasyonel sessizlik, diisiis ve 6liim kavramlar: hem
anilan yonetim ve 6rgiit yazininda dolayli olarak, hem de yabanci yazinda
dogrudan aktarildig: sekliyle tanimi, stireci, kaynaklar1 ve sonucu itibariyle
incelenecektir. Bu ¢ercevede organizasyonel siireklilik ¢alismalari ve gelisti-
rilen perspektifler incelenecek, organizasyonlarin diisiis ve sona ermesinde
ayrisan ve birlesen yonler ortaya koyulmaya calisilacaktir.

Organizasyonel Diisiis Sureci

Organizasyonel diisiis bir siirectir. Lorange ve Nelson'a gore (1987:41-48) or-
ganizasyonlarin belirli ¢zellikleri diistisiin habercisidir. Bu 6zellikler; perso-
nel sayisinda asiriya kagma; yetersizligin hos goriilmesi; hantal idari prosediir-
le; orantisiz personel veya bolim giicty; icerigin yerini seklin almasy; belirgin
amaclarin ve karar olciitlerinin azlig1; mahcubiyet ve catisma korkusu; etkin
iletisimin kaybolmasi; ¢agdis1 organizasyonel yapilardir. Bu belirtileri fark
edip 6nlem alamayan organizasyonlar agisindan riizgar tersine esmeye basla-
diginda her sey birdenbire altiist olmaz. D’Aveni (1990:577-605) organizasyo-
nel diigiis stirecini ani, kademeli ve yavag olmak tizere tice ayirmistir. Ancak
gliniimiiz diinyasinda degisim ve gelisim o kadar hizli gerceklesmekte ki buna
ayak uyduramayan organizasyonlar icin diisiis siirecinin de ayni hizda seyret-
mesi kacinilmazdir. Cevresel ihtiyaclara cevap veremeyen organizasyonlarin
boslugunu genc ve dinamik organizasyonlar doldurmaktadur.

Costanza (1996:67) ise; organizasyonel diisiisti dort asamali bir siirec ola-
rak ele almigstir. Birinci agama cevresel degisimdir ki orgiit ¢evresel degisi-
me ayak uyduramaz veya adapte olamaz ise diislisiin ilk adimi atilmis olur.
Ikincisi ise cevresel degisimin farkina varilmasidir. Organizasyonlar eger
cevresel degisimin farkina varirlarsa, bu degisime cevap verebilirler. Bir son-
raki asama farkina varilan bu degisime bir cevap verme davranisidir. Eger
degisime verilen cevap cevresel degisimi karsilayacak nitelikte degilse, 6rgiit
cevresel ihtiyaclar1 karsilayamaz hale gelir ki bu da diistise dogru atilan bir
baska adimdir. Son asama ise degisime verilen cevabin degerlendirmesinin
yapilmasidir. Orgiitiin degisimin farkina vardigini ve bu degisime bir cevap
verdigini farz edelim. Orgiit ve liderler atilan bu adimin ne kadar etkili oldu-
gunu ve orgiitii cevresel gelismeye ne kadar hazirladigini degerlendirmek zo-
rundadir. Degisim karsisinda dogru davranisi gosteremeyen ve etkili planlar
gelistiremeyen organizasyonlar, diisiise ve daha sonra organizasyonel 6liime
dogru yol alirlar.
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Organizasyonel Diisiisiin Sebepleri

Hrebiniak ve Joyce (1985: 336-349) organizasyonel diisiisiin sebeplerini ic¢
etkenler, dis etkenler, 6rgiitiin yasi ve érgiitiin boyutu olmak tizere dort ana
baglik altinda toplamistir. I¢ etkenler olarak organizasyonel yapinin uygun-
lugu ve liderlik olarak gosterilir. Lider siirekli kaynak tedariki saglayamaz
ve gliclii cevresel gruplari memnun edemezse ¢rgiitiin gelecegini tehlikeye
atmig demektir. Dis etkenler ise 6rgiitiin cevreye uyumu ve ¢evreyle etkilegi-
mi ile ilgilidir. Organizasyonlar acik sistemler olduklari icin cevreyle siirek-
li etkilesim halindedirler ve cevreye uyum saglamak zorundadirlar. Ayrica
orgiitiin diger organizasyonlarla olan etkilesimi de ¢ok énemlidir. Rekabet,
is birligi, catisma, karsilikli diizenlemeler bahsedilen etkilesim stiiregleri ola-
rak sayilabilir. Organizasyonel diistisii agiklamada kullanilan diger bir etken
orgiitiin yasidir. Arastirmalar diislise gecen organizasyonlarin nispeten ol-
gunluk dénemine ge¢mis ve net gelirleri artmayan, aksine azalan organizas-
yonlar oldugunu ortaya koymaktadir (Bruderl ve Schussler, 1990:530-547).

Lahiri ve Renn (2005:506) ise organizasyonlar diisiise gotiiren dort ana se-
bep iizerinde durmustur. Bunlardan birincisi kiiresellesmedir. Bircok firsati
beraberinde getiren kiiresellesme bazi tehditler de ortaya ¢ikarmistir. Bu aci-
dan kiiresellesen diinyaya ayak uydurmak organizasyonlarin ayakta kalabil-
mesi icin hayati 6nem tasimaktadir. Bir diger neden hizla gelisen ve degisen
teknolojidir. Teknolojiyi yakalayamayan organizasyonlar rekabet ortaminda
daima birka¢ adim geride kalacaktir. Tagseron kullanma diger bir diisiis nede-
ni olarak gosterilebilir. Orgiit isi nasil yapacagini degil isi yaptiracagi yapi-
y1 nasil yonetecegini de 6grenmek zorundadir ki, bu klasik organizasyonel
6grenme tipinden farkli bir durumdur. Doérdiincii sebep ise asir1 rekabetci
piyasa kosullaridir.

Organizasyonlarda Cevreye Uyum ve Degisimle ilgili Yaklagimlar
ve Organizasyonel Oliim

Organizasyon yonetimi icinde bulundugu cevreyi siirekli izler, gelismeleri
belirler, organizasyonun yapi ve isleyisindeki gerekli degisiklikleri yapacak
kararlar1 alir, bunlar1 uygular ve béylece ¢evredeki degismelere adapte olmus
olur. Bunu yapmayan veya yapamayan organizasyonlar ise ¢evrelerinden ko-
par ve bir siire sonra faaliyetlerini durdurmak zorunda kalir. Organizasyonla-
rin ¢cevre kosullarini inceleyen yaklasimlar adaptasyon yaklagimlaridir (Kogel,
2010). Durumsallik yaklasimina gore; cevre kosullarina uyamayan isletme-
ler uygun ve etkin olmayan organizasyon yapilari ile ¢alisacaklardir ki, bu
onlarin rekabetteki etkinligini azaltacaktir. Dolayisiyla sartlara uyabilenler
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yasamlarini siirdiirecek, uymayanlar ise cesitli zorluklarla karsilasacak ve so-
nunda faaliyetlerini devam ettiremeyecek hale geleceklerdir (Kocel, 2010:265).

Biyoloji kokenli bir kuram olan organizasyonel ekoloji kuramina gore, bi-
yo-ekolojideki molekiil, hiicre, organizma, tiir, popiilasyon ve ¢evre kategori-
sine kosut olarak birey, kiime, 6rgit bicimleri, orgiit popiilasyonlari, topluluk-
lar1 ve toplumsal ¢evre ayrimlari kullanilmigtir. Kuramin gelismesine énemli
katkilar saglayan Hannan ve Freeman, Darwin’in evrim kuramindan esinle-
nerek 1989'da yayimlanan “Orgiitiin Popiilasyon Ekolojisi (The Population
Ecology of Organization)” ¢alismalarinda, cevrede bulunan kaynaklarin yeter-
liligine gore, giiclii organizasyonlarin zayif rakiplerini eledigi bir ayiklanma
(selection) siirecinin varligina deginmislerdir. Analizlerinde orgiit popiilas-
yon topluluklarini temel alan Hannan ve Freeman (1977:587), gelistirdikleri
orgiit demografisi yontemiyle, organizasyonlarin dogum (kurulma), gelisme
(birlesme ve biiyiime) ve éliimlerinden (dagilma) séz etmislerdir. Orgiit ve
cevrenin siirekli miicadele i¢inde olan farkli yapilar olarak degerlendirildigi,
orgiitiin cevre tarafindan tek yanl bicimde siirekli belirlendiginin ileri siiriil-
diugi, organizasyonlar arasinda is birligi ve ortakliklarin da oldugu géz ardi
edilerek siirekli savasma ve rekabet olgularinin 6n plana ¢ikarildig: ve etik
degerlerin inanclarin goz ardi edildigi gerekcesiyle organizasyonel ekoloji ku-
rami elestirilmektedir. Sistem yaklasimi cercevesinde organizasyonlar, ¢cev-
resi ile madde, enerji ve bilgi alisverisi yapan, kendilerini ¢evreleyen sosyal
sistemin siyasal, kiiltiirel, ekonomik, yasal yapilarindan etkilenen ve bunlari
etkileyen, benzer bicimde kendi iclerindeki alt yonetsel sistemlerin siirekli
etkilesim halinde oldugu toplumsal a¢ik sistem ya da birimlerdir. Bu yonii ile
kriz yénetim siirecinin iyi anlasilmas: ve érgiit yapisinin baslangictan itiba-
ren krize yonelik alinmasi gereken tedbirleri icerecek sekilde dizayn edilmesi-
nin organizasyonel siireklilige olumlu katki yapacag1 degerlendirilmektedir.

Organizasyonel Diisuisiin Yapi Tasi: Organizasyonel Sessizlik

Organizasyonel diistisiin belki de en énemli yapitaslarindan birisi organizas-
yonel sessizliktir (Heine ve Rindfleisch, 2013: 11). Organizasyonel sessizlikle
ilgili olarak Rogers (1987) arastirmasinda, Iletisime A¢iklik Olcegiyle organi-
zasyon icindeki bireylerin kendilerini ifade edebilme imkan ve kabiliyetleri-
ni ortaya koyarak, organizasyonel sessizlige neden olabilecek etkileri ortaya
cikarmaya calismistir. Sonrasinda Harley (1995,1996) tarafindan gerceklesti-
rilen bir baska calismada, fikir birligi problem ¢6zme modelinin kullanildigi
takim problem ¢6zme slrecinde, toplam iletisime aciklik skorunun 6nemli
Olcilide yiikseldigi tespit edilmistir.
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Redding (1972) ise, iletisimin y&netimsel uygulamalara ve organizasyonel
iklime bagli oldugunu belirtmistir. Harley’in modeli fikir birligi teknigini kul-
lanarak organizasyonel problemleri ¢6zen ve “giiven iklimi” yaratan bir yone-
tim sunmaktadir. Redding (1972) iletisime acikligin orgiitteki belirsizliklerle
ve catismalarla etkili bir bicimde basa ¢ikilmasina olanak verecegini boylece
organizasyonel amagclara ulasmada onlari bir firsata déniistiirebilecegini iddia
etmistir. Ayrica, Scheff (2003) korkuyla ilgili olarak organizasyonel sessizlige
iten baska bir sebep olarak da utanma duygusunu 6ne siirmiuistiir (Akt. Dyne ve
Botero, 2003:1359-1392). Ryan ve Oestreich (1991) yaptig1 bir calismada orga-
nizasyonel sessizligi deneysel kanitlarla ortaya ¢cikarmislardir. Bu ¢calismada 22
orgltu temsil eden 260 calisanla yapilan miulakatta kisilerin dile getirmekten
kagindiklar: konulari belirlemislerdir. Ryan ve Oestreich’in ¢alismasina gore,
bu miilakatlara katilan calisanlarin %70’ten fazlasinin kendilerini etkileyecek
konu veya problemler hakkinda konusmaktan korktuklar: belirlenmistir. Bu
calismay1 inceleyen Morrison ve Milliken (2000:706-725), érgiit icinde, karar
verme prosediirii, yonetimsel yetersizlik, iicret esitsizligi, organizasyonel ve-
rimsizlik ve kétli organizasyonel performans gibi érgiitte calisanlari sessizlige
iten sebepleri tanimlamistir. Ayrica organizasyonel sessizligin farkli formla-
rinin énemini géz 6niinde bulunduran Morrison ve Milliken (2000:706-725),
organizasyonlardaki sessizligin varligini organizasyonel adaptasyonu engel-
leyen potansiyel bir engel olarak gérmiistiir. Dahasi arastirmacilar, organizas-
yonel sessizligin, calisanlar arasinda farkliliklara deger veren, degisik kiiltiiri
barindiran organizasyonlarin gelismesinde 6nemli bir engel olusturdugunu
one siirmiislerdir. Bu calismada organizasyonel boyuttaki sessizligin varlig,
farkli bakis acilari ve fikirlerin ortaya c¢ikardig: pliiralist firsatlardan elde edi-
lecek organizasyonel yarari azaltacagl sonucu desteklenmisgtir.

Sessizlik bilginin a¢iga vurulmamasindan kaynaklanir. Calisanlarin orgiit
icindeki konu ve problemlerle ilgili endiselerini ifade etmedeki isteksizligi
bir¢ok organizasyonel davranis literatiiriinde ¢alismaya konu olmustur. Ryan
ve Oestreich (1991:33-44) “Driving Fear Out of the Workplace” isimli kitabin-
da, is yerinde siklikla sessiz kalinan konular i¢in “tartigilamayanlar” kelimesi-
ni kullanmigtir. Tartisilamayanlar yénetimin uygulamalari, is arkadaglarinin
performanslari, kétii haberler, catismalar ve kisisel problemler gibi konulari
icermektedir. Ryan ve Oestreich (1991:33-44) tartisilamayanlarin is yerinde
acik bir gsekilde konusulmasa da, orgiit icindeki bir¢ok calisanin sorunlarin
farkinda oldugunu belirtmistir. Farkindalik 6zel alanlar icinde gelisir “kori-
dorlarda, 6gle yemeginde veya is ¢ikisinda, toplanti aralarinda... Yakin arka-
daslar arasinda, aile iiyeleri arasinda ve is arkadaslariyla” Ryan ve Oestreich
(1991:33-44) calisanin fikirlerini acikca sdylemesinin potansiyel tepkileriyle
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ilgili korkusunun onu sessizlige yonelttigini savunur. Calismalarinda, isg6-
renler glivenilirlik ve islerini kaybetme, utan¢ duyma veya terfi edememe gibi
olas! sonuclardan endise duyduklarini rapor etmislerdir. (Ryan ve Oestreich,
1991:33-44). Morrison ve Milliken (2000:706-725) organizasyonlarda sessiz-
likle ilgili Gi¢ yikici sonuca rastlamislardir. Bunlar: Calisanlarin cabalarinin
yoneticiler tarafindan deger verilmedigini hissetmesi. Caligsanlarin isle ilgili
cabalarinin tizerinde yeterli kontrolil olmadigini diisiinmesi. Calisanlar: geli-
sen yasantilarindan dolayi sessizlige iten bilissel uyumsuzluklar yasamasidir.

Orgiit icinde caliganlar her zaman her seyi dile getiremezler. Buradaki iro-
ni ise calisanlarin yonetim sekline saygi duymamakla beraber diger calisan-
larla uyumlu ve iyi iligkiler icinde olmak istemeleridir. Hart ve Hazelgrove
(2001); kulttirel sanstir kavramini, ¢alisanlarin fikirlerini acikca belirtmedigi
icin fikir birligi olusturulamadig1 ortamlarda, organizasyonel yasamin celis-
kili bir bicimde ayni anda herkes tarafindan fark edilmesine ragmen gizle-
nen yanilticl tarafini tanimlamada kullanmustir. Kisisel algilarin bireysel ola-
rak dile getirilmemesi de organizasyonel sessizlige neden olur. Morrison ve
Milliken calismasini Eyliil 2000’de, Morrison ve Milliken'in (2000:706-725);
“Organizasyonlarda eger karsit fikirlere acik olunmazsa, farkli goriis agilarini
barindiran ve hatta tegvik eden yeni teoriler ve modellere ihtiya¢ duyulacak-
tir” temasindan yola ¢ikarak yapmistir. Karsit fikirleri ifade etmeyi konu edi-
nen organizasyonel degisim modelleri, o zamana kadar literatiirde bulunma-
maktaydi. Morrison ve Milliken'in (2000:706-725); karsit fikirleri ifade etme
yoniinden organizasyonel sessizligi konu alan calismasinda orgit i¢indeki
sessizligin zorluklarini ortaya ¢ikarmistir. Calismalarinin bulgulari, liderli-
gin her zaman iletisimi ve organizasyonel performansi gelistiren rehberlik
ve yonetsel kontrol saglayamadigini; dahasi etkisiz liderlik ve yoneticiligin
sessizligi yaratan gizli dinamikleri artirdigini gdstermistir. Yazarlar, etkisiz
liderligin ve organizasyonel katilim eksikliginin ¢ok az kisinin degisimi or-
taya cikaracak bir sey yapmay: bildigi fel¢ edici bir durum yarattigini iddia
etmislerdir. Sonug¢ olarak, bu durum kotii organizasyonel performans, yiiksek
oranda isten ayrilma ve kagirilan firsatlar gibi talihsiz ve istenmeyen sonug-
lar1 yaratmaktadir (Morrison vd., 2003:1453-1476). Etkisiz liderligin bir bi-
leseni olarak yéneticilerin adaletsiz davranislar1 da ¢rgit i¢inde calisanlarin
olumsuz davranislar sergilemesine ve organizasyonel sessizlige biirlinmele-
rine neden olabilir. Bu kapsamda (Henriksen ve Dayton, 2006:127-134), Duan
ve arkadaglarinin, liderlik adaleti ve iki olumsuz organizasyonel davranis
olan organizasyonel sessizlik ve organizasyonel tepki davraniglari arasindaki
iligkiyi inceledikleri bir arastirmaya atifla soyle aktarir: “Calisanlar isletme
organizasyon icindeki eksiklikler, adaletsizlikler ve benzer eylemler hakkinda
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birbiriyle ¢atismaktan kacindiklar: icin sessiz kalmayi tercih etmektedirler.
Calisanlar var olan problemleri suclanma ve ceza korkusundan dolay1 rapor
etmek ya da dile getirmekte tereddiit etmektedirler.” Nitekim Duan ve arka-
daslarinin calismalarin bulgulari, liderlik adaletinin organizasyonel sessizlik
ve organizasyonel tepki davranislariyla olumsuz yonden ilgili oldugunu ve
organizasyonda olusan sessiz kalma kiltiirlintin 6rgiit icinde ve isleyisinde
problemlere neden oldugunu gostermektedir.

Organizasyonel Diisiis ve Yenilik

Cameron, Kim ve Whetten (1987:126-138) kii¢iik ve orta boy isletmeler tizerin-
de yaptiklar: bir aragtirmada organizasyonel diisiise maruz kalan isletmelerin
tipik 6zellikleriyle ilgili olarak su sonuglar1 ortaya koymuslardir: Organizasyo-
nel diisiis yasayan organizasyonlar merkezilesir, orta ve uzun vadeli planlama-
lar kisa vadeli planlamalara déniisiir, yenilik fikri azalir, basarisizliklarin so-
rumlusu olarak stirekli olarak kurum icinde bir giinah kecisi aranir, degisime
direng artar, tutuculuk évilir, moraller diiger, is giicli devri artar, yoneticiler
mahiyetlerinin giivenlerini kaybeder, i¢ catismalar ve hizipcilik artar. Came-
ron, Kim ve Whetten (1987:126-138) ayni1 calismasinda, isletmelerin organi-
zasyonel diisiise maruz birakan yoénetim tercihlerinin degistirilerek tersine
cevrilmesi suretiyle de varliklarini devam ettirme noktasinda basarili olabile-
ceklerini veya basar1 seviyelerini daha da ytikseltebileceklerini kaydetmistir.

Mone, Mckinley ve Barker (1998:115-132) organizasyonel diisiis ve ye-
nilik arasindaki iliskinin yoniinii belirleyen birtakim degiskenler oldugunu
iddia etmis ve bu degiskenlerin temelde ¢cevresel, organizasyonel ve bireysel
olmak iizere {i¢ ana baglik altinda toplanabilecegini ileri siirmistiir. Bu de-
giskenler orgiitlin diislise ne yénde cevap verecegini belirler. Eger orglitte
yiiksek diizeyde kurumsallasmis bir misyon, genis bir alana yayilmis gii¢ ya-
pis1 ve kaynaklara asir1 bagimlilik mevcutsa diisiis slirecinde yenilesme pek
miimkiin degildir. Bu kosullar yenilesmeye engel teskil eder. Ancak, daha az
kurumsallasmis bir misyon, daha yogun bir gii¢c yapisi, ve kaynaklara daha
az bagimhilik mevcutsa organizasyonel diisiis yenilik iligkisi pozitif yénde
olacaktir. Bu 6zelliklere sahip organizasyonlar diisiis ile karsilastiklarinda
yenilik siirecine girmekte cok fazla zorlanmazlar. Burada bahsedilen degis-
kenler cevresel ve organizasyonel boyut ile ilgilidir. Bireysel boyutta diisi-
niildiigiinde ise orgiitiin iist diizey yoneticilerinin diisiise nasil baktiklarinin
onemli oldugunu goriiriiz. Eger yoneticiler organizasyonel diisiisii kontrol
edilemez ve siirekli kabul ederlerse diisiis siirecinin yenilige vesile olmasi
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miimkiin degildir. Ancak tersi bir durum s6z konusu ise diisiis siireci organi-
zasyonlar1 yenilige gotiiren bir etmen olacaktir.

Sonu¢ ve Tartisma

Organizasyonel siirekliligin saglanmasi ve organizasyonel 6liim ile ilgili ola-
rak; organizasyonlar, toplumsal sosyal yapinin en kiiciik yapi taslari olarak
ifade edilebilir. Organizasyonlar dogan, yasayan ve 6len sosyal ve/veya sos-
yo-teknik varliklaridir. Sosyoloji kdkenli kuramlar organizasyonlarin ya orga-
nizasyonel stireklilik ya da organizasyonel diisiis ve 6lim halinde oldugunu
ifade eder. Kuramlarin arasindaki temel fark; analiz birimi, hareket noktalari,
vurgulari, amaclari, kapsamidir. Bu kapsamda var olan cesitli kuramlar, ba-
gimsiz, elestirel ve nispi bir bakis acilariyla yonetim ve organizasyon di-
stince ve disiplinine olumlu Katki saglamakla beraber bir karisiklik da yarat-
maktadirlar. Bu anlamda uyum ve adaptasyon kuramlarinin birlestirilmesine
ve organizasyonlarin hayat safhasina yapilan bilimsel katkilara ilave olarak
sona erme safhalarina yonelik olarak da ¢alismalar yapilmasinin yararl ola-
cag1 diisiiniilmektedir.

Bu zamana kadar, organizasyonlarin disiis ve 6lumi ile ilgili dogrudan
kuramsal bazda yonetim ve 6rgiit yazininda yeterli calisma yapilamamistir.
Alanda gerceklestirilen arastirmalar ise genellikle, uyum kuramlar1 ve kriz
yonetimi kapsaminda yapilan ampirik calismalardir. Bu calismalar agirlikla,
organizasyonlarin ¢limiinden daha sonra ve nadiren de organizasyonlarin
olumiintin hukuki siireci icerisinde, orgiit istirakgileri, kapici, servis elema-
ni, resepsiyonist dahil her turli c¢alisani ve calisan esleriyle yapilan miila-
katlardir. Miilakatlar genellikle organizasyonel odliimiin nasil gerceklestigi-
ni sorgulayan acik uclu sorular seklinde icra edilmislerdir. Anahtar soru ve
konular; o6rgtitiin tarihi, organizasyonel diisiis siireci, organizasyonel disis
nedenleri, 6rgiitiin sona ermesi éncesi yasananlar, érgiitiin sona ermesine
nezaret eden personel, sona erme nedenleri, 6rgiitiin sona ermesinin calisan-
lara ilan edilmesi, 6rgitiin sona ermesinin ilan edilmesi neticesinde yasanan
degisiklikler ve orgiitiin ortadan kalkmasi ile ilgilidir. Calismalar, 6len orga-
nizasyonlarla iiyeleri arasindaki iligkiyi ve 6rgiit mensuplarinin paylastigi
algilamalarin liderler tarafindan nasil yorumlandig ile ilgilidir. Denilebilir
ki, bu alanda yapilan saha ¢alismalar: temel olarak 6rgiit uyum teorilerin-
den ziyade organizasyonlarin icindeki kisi veya grup davranislarini inceleyen
davranis bilimlerinin alaninda yer almaktadir. Bu nedenle organizasyonel
olimiin heniiz yonetim ve organizasyon yazininda genel kabul gérmiis bir
kuram olarak cercevesi ve dinamikleri ortaya konamamistur.
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