ISTEN CIKARILANLARA DESTEK
_ HIZMETI (OUTPLACEMENT)
UZERINE NIiTEL BIR ARASTIRMA! 2

Makale Gonderim Tarihi:28.06.2021

Esin ERTEMSIR

Dr. Ogr. Uyesi

Yildiz Teknik Universitesi

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
Istanbul, Tirkiye
ertemsir@yildiz.edu.tr

ORCID ID: 0000-0002-5906-985X

Derya CELIK

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yildiz Teknik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitlsu,

Istanbul, Tiirkiye
deryacelk97@gmail.com

ORCID ID: 0000-0002-4294-9068

Ozge KOBAK

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yildiz Teknik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,
Tarkiye
§1220022@std.yildiz.edu.tr
ORCID ID: 0000-0002-2542-6126

Zeynep Sinem
NALBANTOGLU

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yildiz Teknik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,
Turkiye

zsnalb@gmail.com

ORCID ID: 0000-0003-4191-3634

Kafkas Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler

Fakultesi
KAUIBFD
Cilt 13, Kongre Ozel Sayis,

Yayina Kabul Tarihi: 31.03.2022 2022

ISSN: 1309 — 4289
E — ISSN: 2149-9136

OZ | Isten Cikarilanlara Destek Hizmeti
(ICDH), kiigiilme, birlesme, yeniden yapilanma
gibi  kurum kaynakli veya performans
distiikliigi gibi  bireysel sebeplerle isten
personel ¢ikaran isletmeler tarafindan, bu zor
stirecin olumsuz etkilerini en aza indirmek igin
strdirtlmektedir. Bu  kapsamda  kariyer
danigmanlig1, ise yerlestirme yardimi, miilakat
koglugu gibi hizmetler sunulmaktadir. Bu
calismada, Tirkiye’de isten ¢ikarilanlara destek
hizmetini kendi biinyesinde veya danismanlik
firmalarindan saglayarak sunan 6 isletmenin {ist
diizey insan kaynaklart yoOneticileri ile
goriigmeler yapilmis ve toplanan isletme
diizeyinde veriler literatire dayanarak tema
analizi ve betimsel analiz ile tartigilmistir.
Arastirma  sonucunda, bu  uygulamanimn
katilimcilarn yarist tarafindan rutin bir 1K
siirecine  dondstiigli, kalani tarafindan ise
ekonomik kriz donemlerindeki toplu isten
cikarmalar sirasinda sistematik uygulandigi
saptanmigtir. Hem i¢ hem dis paydaslar
acisindan kurumsal imaji olumlu etkiledigi
goriilen hizmetin stiresi danismanlik
firmalarindan  alindiginda  artan  maliyet
sebebiyle daha sinirli tutulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isten c¢ikarilanlara destek
hizmeti, isten ¢tkarma, nitel arastirma
JEL Kodlari: M50, J63, J64, 015

Alan: isletme
Turd: Arastirma

DOI: 10.36543/kauiibfd.2022.0zelsayill

Aufta bulunmak igin: Ertemsir, E., Celik, D., Kobak, O., & Nalbant, S. Z. (2022). isten
cikarilanlara destek hizmeti (outplacement) iizerine nitel bir arastirma. KAUIIBFD, 13 (Kongre

Ozel Sayist), 232-257.

! lgili ¢aligmanin etik kurallara uygunlugu beyan edilmistir.
2 Caligma daha once 29. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi'nde sunulmus, bildiri kitabinda

Ozet olarak basilmustir.



A QUALITATIVE RESEARCH ON
OUTPLACEMENT SERVICES

Article Submission Date: 28.06.2021

Esin ERTEMSIR

Asst. Prof. Dr.

Yildiz Tecnical University

Faculty of Economics and
Administrative Sciences,

Istanbul, Tiirkiye
ertemsir@yildiz.edu.tr

ORCID ID: 0000-0002-5906-985X

Derya CELIK

Master's Student

Yildiz Tecnical University
Graduate School of Social Sciences,
Istanbul, Tiirkiye
deryacelk97@gmail.com

ORCID ID: 0000-0002-4294-9068

Ozge KOBAK

Master's Student

Yildiz Tecnical University
Graduate School of Social Sciences,
Istanbul, Tiirkiye
§1220022@std.yildiz.edu.tr
ORCID ID: 0000-0002-2542-6126

Zeynep Sinem
NALBANTOGLU

Master's Student

Yildiz Tecnical University
Graduate School of Social Sciences,
Istanbul, Tiirkiye
zsnalb@gmail.com

ORCID ID: 0000-0003-4191-3634

Kafkas University
Economics and Administrative
Sciences Faculty
KAUJEASF

Vol. 13, Congress Special Issue,

Accepted Date: 31.03.2022 2022

ISSN: 1309 — 4289
E — ISSN: 2149-9136

ABSTRACT | Businesses that

dismiss employees for corporate reasons such
as downsizing, merger, restructuring, or
individual reasons such as poor performance
use the Outplacement Services to minimise the
negative effects of this difficult process. In this
setting, career counseling, job placement
assistance, interview coaching etc. may be
provided. In this study, interviews were
performed with senior HR managers from six
organizations in  Turkey that provide
outplacement either in-house or through
consultancy firms. Business-level data were
analyzed using theme analysis and qualitative
descriptive analysis based on the literature. The
results show that this practice turned into a
routine HR process by half of the participants,
and the other half utilized it systematically after
mass layoffs during economic downturns.
Outplacement is thought to improve the
business image for both internal and external
stakeholders. The duration of the service is kept
more limited due to the high cost when taken
from consultancy firms.
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1. GIRIS

Glinimiiziin sert rekabet kosullar1 ve g¢evre faktorlerinin belirsizligi
birlestiginde isletmeler finansal siirdiiriilebilirligi oOncelikli tutarak farkl
stratejilere basvurmaktadir. Orgiitsel kii¢iilme, birlesme veya satin alma gibi
stratejiler yaninda 6zellestirme gibi sebepler ile mevcut calisanlarini azaltma
yoluna gidebilmektedirler. Isten ¢ikarmalarin bir diger sebebi ise ekonomik
krizlerdir. I¢inden gectigimiz bu gibi donemlerde isletmeler hayatta kalmak ve
rekabetciligi slirdiirmek i¢in maliyetlerini diisiirmeye ve isgiiciinii azaltmaya
yonelmektedir.

Isten cikarma ile sonuclanan tiim siirecler birden fazla tarafi
etkilemektedir. Ust yonetim, insan kaynaklar1 yoneticisi, isten gikarilacak
personelin bagh bulundugu birimin ydneticileri, isten g¢ikarilacak personel ve
geride kalip calismaya devam edecek personel bu karardan etkilenecektir. Bu
sebeple sirketlerin isten ¢ikarma siirecine stratejik yaklasmasi ve bu siireci en az
hasarla tamamlamak i¢in hem isten ¢ikarilan, hem de geride kalan galigsanlar
destekleyecek uygulamalara yer vermesi énemlidir. Calisanlarin isten ¢ikarilma
stirecinde yasadigi degisimler, isten ¢ikarilan bireylerin ekonomik, sosyal ve
psikolojik anlamda olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Bazi isletmeler bu
gibi durumlarda, calisanlarinin maddi ya da manevi agidan zarar gérmesini
engellemek ya da bu zarar1 en aza indirmek i¢in onlara gesitli destek hizmetleri
onermektedir. Orgiitsel Davranis ve Insan Kaynaklar1 Y&netimi literatiiriinde bu
faaliyetlere “isten cikarilanlara destek hizmeti” ad1 verilmektedir. Isten ¢ikarilan
personelin yeni bir ise yerlestirilmesi i¢in verilen bu destegin ilk 6rnekleri, esas
olarak kidemli ydneticilerin bir kurulustan c¢ikisini ydnetme ihtiyacina
dayanmistir. Zamanla kullanimi diger kademeler igin de yaygimlagmis ve Insan
Kaynaklari (IK) Yonetimi’ne entegre bir siire¢ haline gelmistir. (Borghouts et
al., 2021).

Gunlimuzde gerek Covid-19 salgininin ekonomik ve sosyal etkileriyle,
gerekse uzaktan g¢aligmanin yalnizlastirdigi isgiicliniin iginde anlam aramasi ve
isverenden taleplerini arttirmasiyla yasanan isten ¢ikarmalar ve nihayet
robotlarin ve yapay zekanin is giiclinlin yerini almaya basladigi is kollarinda
yasanacak zorunlu degisimler (Arias-Pérez & Veélez-Jaramillo, 2021) isten
cikarilanlara destek hizmetinin oniimiizdeki yillarda giderek artan bir onemi
olacagna isaret etmektedir. Bu siirecin Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin nemli
destek fonksiyonlarindan birine doniisebilecegi diisiiniilmektedir.

Bu c¢alismada, nitel arastirma yaklasimi ile farkli sektorlerdeki
firmalarin iist diizey insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler yapilacaktir.
Katillmcilarin isten ¢ikarilanlara destek hizmeti uygulamalar1 hakkindaki
derinlemesine veri toplamak ve elde edilen bulgulari yazindaki ulusal ve
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uluslararasi arastirma sonuglari ile karsilastirmak amaclanmaktadir. Incelenecek
konular arasinda; ¢alisanin isten ¢ikarilma nedenleri, isten ¢ikarilanlara destek
hizmetinin saglanma sekli, hizmetin hangi kademe/kademelerde sunuldugu,
kapsami, siiresi ve siireci, isten c¢ikarilan ve geride kalan calisanlarin
motivasyon ve bagliligi ve bu hizmetin sunulmasinin kurumsal imaj/ itibara
katkis1 bulunmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Isletmeler kiigiilme, birlesme, yeniden yapilanma gibi kurum kaynakli
sebeplerle veya performans disiikliigiine bagli bireysel bir sebeple
personellerini isten ¢ikardiklarinda, bu zor siirecin olumsuz etkilerini de en aza
indirgemek icin cesitli destek faaliyetleri sunabilirler. Uluslararasi yazinda
“outplacement” olarak kullanilan kavram, dilimize “Isten Cikarilanlara Destek
Hizmeti” (ICDH) olarak ¢evrilmistir. En basit tanimiyla bu destek, isletmelerin
organizasyonel degisim, sirket birlesmesi veya kii¢iilmesi gibi ¢esitli nedenlerle
isini sonlandirmak durumunda kaldigi calisanlarina sundugu bir kariyer
destegidir. Bu kavram, ¢aligsanlarin bireysel olarak veya gruplar halinde yeni bir
is aramalarina yardimct olunan, planli ve kapsamli bir isten c¢ikarma
organizasyonu siireci olarak da tamimlanabilir (Chwistecka-Dudek, 2016). Bu
destek kapsaminda kariyer danismanligi, ise yerlestirme yardimi, miilakat
koglugu, bilgisayar egitimi, is arama becerisini arttirmaya yonelik gdriismeler
gibi hizmetler sunulabilmektedir. ICDH, isten cikarilmanin neden olacag
olumsuz etkileri azaltmak, bireyin mesleki yeteneklerini gelistirmek ve issizlik
siirecini kisaltmak amaci ile saglanmaktadir. Isletmeler i¢in ICDH kapsaminda
verilen uygulamalar, yumusak bir isten ¢ikarma siirecine yardimci olmaktadir.
Bu sayede hem geride kalan calisanlarin suregten olumsuz etkilenmesi
minimize edilmekte hem de kurumdaki motivasyon ve verimliligin korunmasi
saglanmaktadir (Kazmierczyk, Tarasova & Andrianova, 2020; Arpa & Tan,
2019).

ICDH, kapsamu giin gectikce genisleyen bir ¢alisma konusudur. Sadece
isten ¢ikarilanlar1 degil, isletmede geride kalan tiim g¢alisanlar1 da kapsayici bir
siire¢ olarak goriilmeye baglanmistir. Genis kapsamli bir yeniden yerlestirme
programi, bireyin kariyeri ile ilgili tiim konular1 ele alir. Dolayisiyla bu hizmet
yasalarin gerekli kildig1 asgari bir hizmet degil, bundan daha fazlasidir
(Kazmierczyk, Tarasova, Andrianova & Baszynski, 2019; Coculova &
Bodnéarova, 2017).

Tarihsel gelisimine bakildiginda, Isten Cikarilanlara Destek Hizmeti, ilk
olarak Ikinci Diinya Savasi bittikten sonra Amerika’da uygulannmistir. Bu
donemde basta silah endiistrisi olmak iizere, birgok sektorde ¢ok sayida isgi
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isten c¢ikartlmistir. New York Society of The Advancement of Management
tarafindan ICDH'nin temel amaci; “meslegi savasmak olan kisilerin, savas
sonrasinda normal hayata entregre olmalarin1 saglamak ve onlar i¢in is bulmaya
yardimci olacak bir sistem sunmak olarak” tanimlanmistir. Bu konuda bireysel
olarak caligan ilk isim ise Bernard Haldane olmustur (Baszynski, 2020; Kim,
Lee & Shim, 2018; Coculova & Bodnarova, 2017). Teknolojik gelismelerle
birlikte makinelesmenin artmasi, kas giiciine olan ihtiyacin azalmasi, birlesme
ve satin alma faaliyetleri ile iggiicii fazlasi olugsmasi ve 1973 ekonomik krizi gibi
sebeplerle giderek artan isten ¢ikarmalar, ICDH’ye olan ihtiyaci arttirmustir.
Amerika’nin ardindan Avrupa’da da uygulanmaya baslanilan bu destek hizmeti,
toplu isten cikarmalarin artmasina paralel olarak sekil degistirmis, bireysel
olarak sunulan hizmetlerin pay1 azaltilirken egitici seminerler ya da atdlye
faaliyetleri gibi grupga alinan hizmetlerin pay1 artmistir. Hizmeti danigsmanlik
firmalarindan tedarik eden sirketler tarafindan daha kisa siireli ve daha az
maliyetli hizmetler talep edilmeye baslanmistir (Arslan, 2004; Dereli, 2003).

ICDH’nin Tiirkiye’deki ilk kullanimi, Subat 2001 krizi ve 6zellestirme
calismalarina rastlamaktadir (Arpa& Tan, 2019; Bayraktaroglu, Ersoy &
Mustafayeva, 2010; Giltekin, 2006). 2008 krizini takiben toplu isten
cikarmalarda daha yaygin olarak kullanilan destek hizmeti, danigmanlik
firmalar tarafindan saglanmis ya da kurum iginde insan kaynaklar1 departmani
tarafindan yiritiilmiistiir. Tirkiye’de bu tiir bir danigmanlik hizmetine, Avrupa
ile kiyaslandiginda goreceli olarak daha az bagvurulmakla birlikte, yabanci
sermayeli isletmelerin ve kurumsallasmaya 6nem veren yerel isletmelerin, insan
kaynaklar1 yonetimi siire¢lerinde bu uygulamalara yer verdigi goriilmektedir
(Sozer, 2018). Insan sermayesini tiiketilebilir degil siirdiiriilebilir bir kaynak
olarak goren isletmelerin IK siireclerine entegre edebilecegi bu uygulama ile
ilgili olarak, iilkemizde az sayida ve konuyu cogunlukla kuramsal olarak ele
alan nitel ve nicel ¢alismalar mevcuttur (Arpa & Tan, 2019; Bayraktaroglu,
Ersoy & Mustafayeva, 2010; Giimiis, 2009; Giiltekin, 2006; Arslan & Ulas,
2004; Dereli, 2003).

2019’da baslayan, iilkemizde etkilerini agirlikli olarak Mart 2020°den
sonra gormeye basladigimiz koronaviriis salgint nedeniyle is yasantist bir kez
daha zorlu bir donemden ve doniisiimden ge¢cmektedir. (Nebehay & Mutikani,
2020). Bu sirecte bircok is yeri kapanmak zorunda kalmis, degisen arz-talep
dengelerine baglh olarak kiiciilmeler gergeklesmis, calisanlar isten g¢ikarilmis
veya dicretsiz izne ¢ikarilmustir. Istihdama yonelik tesvik paketleri, kamu
sektorline yapilan personel alimlari, igsizlik sigortasina erigim, kisa calisma
O0denegi veya nakdi 6deme gibi destekler ve son olarak isten ¢ikarmanin isveren
aleyhine zorlastirilmast tedbirleri ile issizligin artmasi engellenmeye
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calisilmistir. Biitiin bu 6nlemler ile istihdam oranlarindaki diisiis frenlenmeye
calisilsa da Nisan-Agustos 2020 doneminde issizlik orani 0,4 puan artmis, issiz
sayisinda ise 419 bin kisilik artis meydana gelmistir (Bulut & Par, 2020).
Ulkemizde 16 Nisan 2020 itibariyle isverenlere, pandemide ahlak ve iyi niyet
kurallarina aykirilik disinda bir sebeple isciler nezdinde isten ¢ikarma yasagi
getirilmis, 1 Temmuz 2021 itibariyle yasak kaldirilmistir. Aslinda s6z konusu
isten ¢ikarma yasagi pandeminin basinda getirilmesine ragmen isverenler 2003
yilinda kanuna eklenen "Isveren tarafindan ahlak ve iyi niyet kurallarina aykir
davranig nedeni ile is akdinin feshi" anlamina gelen Kod 29 adli maddeden
faydalanarak bu siiregte de isten ¢ikarmalara devam edebilmistir. (Bayrakei,
2021). Son olarak 2021’in son ¢eyreginde etkisini arttiran kur krizinin sebep
oldugu enflasyon artis1 sonrasinda bekledikleri maas artisin1 alamayan is¢i ve
memurlarin tepkileri sebebiyle isten c¢ikarilmalarda ve isten ayrilmalarda artig
yasanabilecegi Ongoriilmektedir. 2021°de Amerika’da baslayan The Great
Resignation (Biiyiik Istifa) ya da daha farkli bir bakis acisiyla “yetenegin
mobilizasyonu” olarak adlandirilan dalgada kendi istegiyle isten ayrilanlarin
sayisi, kasim aymda 4,5 milyona yiikselerek tiim zamanlarin en yiiksek
seviyesine ulagmistir (Degirmencioglu, 2021). Biiyiik istifa dalgasi, pandemi ile
birlikte, aslinda hayatin sevmedikleri bir isi yapmak i¢in ¢ok kisa oldugunun
farkina varan c¢alisanlarin daha iyi kosullarda is bulabilmek i¢in istifa etmesi ile
olusmustur. Bu dalganin yayilmasi kiiresel tedarik zinciri krizinin dl¢egini de
degistirebilir. Kriz donemleri ile destek hizmetinin kullanimini iligkilendiren
calismalardan hareketle (Giuliani,2021; Borghouts et al.,2021; Kazmierczyk et
al., 2019; Forde et al., 2009) ICDH’nin &niimiizdeki dénemde daha yaygin
kullanilmasi ihtimal dahilindedir. Bu sayede isten ayrilan galisanin en azindan
sektorden ayrilmamasi ve bir siire sonra bumerang calisan —a.n. isten ayrilip
geri donen calisanlar- olarak yeniden ise alim siireci ile isletmeye geri
donebilmesi mumkin olabilir (Ravenda & Satish, 2021; Hart, 2009).

3. YONTEM

3.1. Arastirma Sorusu

Literatiirde isten ¢ikarilanlara destek hizmeti ile iligkili olarak ele alinan
kavramlar arasinda; isten ¢ikarilma nedenleri (Giimiis, 2009; Arslan, 2004;
Dereli, 2003), isten ¢ikarilanlara destek hizmetinin saglanma sekli (Arpa & Tan,
2019; Dereli, 2003), hizmetin hangi kademe/kademelerde sunuldugu, kapsami,
siiresi ve siireci (Oksanen, 2017; Kilcrease, 2013; Glimiis, 2009; Pekel, 2007;
Giiltekin, 20006), isten c¢ikarilan ve geride kalan c¢alisanlarin motivasyon ve
bagliligr (Pekel, 2007; Arslan,2004; Dereli, 2003; Doherty et al., 1993) ve
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kurumsal imaj/ itibar (Coculova & Bodnarova, 2017; Doherty et al., 1993)
bulunmaktadir.

Calisma kapsaminda yukaridaki kavramlardan yola ¢ikilarak dort temel
soruya yanit bulmak amaglanmistir:

- Isten cikarma siireci isten cikarilanlara destek hizmeti (ICDH)
uygulamalarini nasil etkilemektedir?

- ICDH uygulanmasinda temel faktorler nelerdir?

- ICDH’nin isten cikarilan ve geride kalan ¢alisanlarm motivasyon ve
bagliligina etkisi nedir?

- ICDH’nin kurumsal imaja etkisi nedir?

3.2. Arastirmanin Onemi

ICDH’nin kullanim1 ve c¢esitli uygulamalarma yénelik ulusal ve
uluslararast yazinda c¢alismalar olsa da iilkemizdeki ¢alismalarin ¢ogu konuyu
kuramsal olarak (Arslan & Ulas, 2004; Arslan, 2004; Dereli, 2003) ele almuis,
ICDH’nin etkilerine dair tartisma nicel ve nitel arastirma bulgulari ile yazinda
yeterince gelistirilememistir.

Pandemi doneminde igverene getirilen isten cikarma yasaginin 1
Temmuz 2021 itibariyle kaldirilmasi sonrasinda, isten ¢ikarilanlara yonelik
destek hizmetlerine ve ¢alisanlarin bu durumun getirdigi olumsuz durumlarla
nasil bas ettiklerine yonelik bir arastirmaya ise rastlanmamistir. Isten
cikarilanlara destek hizmeti lizerine ulusal yazinda az sayida uygulamali
calisma olmasi nedeniyle aragtirma Onemli bulunmaktadir. Giincel ve
derinlestirilmis verilerin sonraki aragtirmalar i¢in karsilagtirma imkani sunacagi
Ongorulmektedir.

3.3. Arastirma Yontemi

Bu caligmada nitel arastirma yontemi ve kesfedici arastirma tasarimi
benimsenmistir. Gegez'in (2005) belirttigi gibi, bir sorun ve onun farkl
yonlerini belirlemek amaglandiginda kesfedici arastirma tasarimi daha yaygin
olarak kullanilmaktadir. Kesfedici arastirma tasarimi, belirli bir konuda onceki
arastirmalar smirh oldugunda onem kazanmaktadir. Isten ¢ikarilanlara destek
hizmeti konusunda, yazinda uygulamali ¢aligmalarin sinirliligi nedeniyle bu
calismada kesfedici bir tasarim kullanilmustir.

3.4.Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmigtir. Bu goriisme tekniginde goriismeci, goriismeleri yiriitiirken daha
fazla esneklige sahiptir (Myers & Newman, 2007) ve cevaplayicinin tepkisi ile
olusturulan yapilandirilmamis sorular ekleyerek ilgili konu iizerinde daha
derinlere gidebilir (Giirbiiz & Sahin, 2018).
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Goriisme formu iki béliimden olusmaktadir. Ilk béliimde ydneticiye ait
demografik sorular, ikinci boliimde ise firmanmn ICDH kapsamindaki
uygulamalarina yonelik 25 a¢ik uglu soru bulunmaktadir. Goériisme sorulari
literatiir taramasina dayanarak belirlenen toplam 4 tema altinda olusturulmustur.
Bunlar; isten ¢ikarilma nedenleri, isten c¢ikarilanlara destek hizmetinin
uygulanmasi (saglanma sekli/ kademesi/ kapsami/siiresi), hizmetin isten
cikarilan ve geride kalan ¢alisanlarin motivasyon ve bagliligina etkisi, hizmetin
kurumsal imaja olan etkisi temalaridir. Soru formu igin ¢esitli arastirmalardan
(Arpa & Tan, 2019; Kilcrease, 2013; Glimiis, 2009; Pekel, 2007; Kumas &
Tozkoparan, 2006; Dereli, 2003; Doherty et al., 1993) 6rnek alinarak veya
uyarlanarak kullanilan 20 soruya ek olarak arastirmacilar tarafindan 5 soru
eklenmistir. Goriisme igerisinde daha derin cevaplar aliabilmesi adina sondaj
sorularina da bagvurulmustur. Goriismelerin ortalama siiresi 30 dakika olarak
gerceklesmistir.

3.5. Arastirmanin Etik izinleri

Yapilan bu calismada “Yiiksekogretim Kurumlar Bilimsel Arastirma
ve Yaym FEtigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tiim kurallara
uyulmustur. Yonergenin ikinci boliimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigine Aykiri Eylemler” bashgi altinda belirtilen eylemlerden hicbiri
gerceklestirilmemistir.

Etik kurul izin bilgileri

Etik degerlendirmeyi yapan kurul adi: Yildiz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisti Akademik Etik Kurulu

Etik degerlendirme kararinin tarihi: 31.08.2021

Etik degerlendirme belgesi say1 numarasi: 2021/06

3.6.Orneklem

Aragtirmada, arastirma sorusuna ve amacina uyacak bigimde kasith
olarak oOrnek se¢menin bir yolu olarak, amagli ornekleme (Tracy, 2012)
kullanilmigtir. Bu 6rneklemde arastirmaci, kendi sorunsalina uygun oldugunu
diistindtigii belirli ozellikleri tasiyan denekleri tercih etmektedir (Girbiz &
Sahin, 2018). Arastirmada, ICDH uygulanan isletmelerdeki Genel Miidiir
Yardimeist, IK Direktérii gibi yiiksek seviye yoneticilerle goriismeler yapilarak
isletme diizeyinde veriye ulagilmistir. Arastirmanin ana kiitlesi Tiirkiye’de
faaliyet gosteren ve calisanlarma ICDH sunan isletmelerdir. Bu kapsamda
Arslan’mn (2004) calismasinda yer alan “Turkiye’de Yeniden Yerlestirme
Destek Hizmeti Alan Firmalar” listesinden ve bu hizmeti saglayan E&E Group
ve Lee Hecht IK damgsmanlik sirketlerinin web sitelerinde paylastiklari
referanslardan faydalanilmigtir. Siire¢ icerisinde toplam 81 firma ile iletisime
gecilmistir. 6 tanesi bu hizmeti artik sunmadiklarini belirterek olumsuz doniis
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yapmistir. 69 firmadan donilis alinamamistir. Olumlu doniis yapan 6 firma

olmustur. Demir-gelik, hizli tiiketim, turizm, ilag, enerji ve tiiketici iriinleri

sektdrlerinden toplamda 6 firma yoneticisi ile goriisme gergeklestirilmistir.
3.7.Verilerin Analizi

Nitel analiz yontemlerinden tema analizi ve betimsel analiz yontemi
kullanilmistir. Tema analizinde istenirse bir ¢etele tablosu olusturularak hangi
katilimecinin hangi {ist tema, kategori ve alt tema altinda goriis bildirdigi tematik
olarak verilebilir. Betimsel analiz, tema analizinin devami ve daha ayrintili
olacak sekilde verilerin analizidir. Veriler dnceden belirlenmis temalara gore
siniflandirilir, Ozetlenir ve arastirmacmin 6znel birikimi ile yorumlanir
(Kitzinger, 1995; Kvale, 1994).

Bu calismanin tema analizi asamasinda veriler, literatiire dayanilarak
belirlenen temalara ve sonrasinda notlar ¢ikarilarak alt temalara gore
siniflandirtlmistir. Betimsel analizde ise goriisme ve goriisme sirasindaki
gbzlem sonucu toplanan veriler diizenlenmis ve dogrudan alintilara yer
verilmigtir. Son olarak arastirmanin bulgulari, su ana kadar yapilan
arastirmalarda veya bu konuda yazilan bilimsel kitaplarda ne tiir benzerlikler ve
farkliliklar olduguna odaklanilarak tartisilmistir.

Pandemi sartlarinda goriismeler zoom programi lizerinden uzaktan
gerceklestirilmis; desifre yapabilmek adina, katilimcilarin bilgisi dahilinde ses
ve goriintii kaydi alinmigtir. Ortalama 30 dakika siiren konugmalar, yazili metne
gegirildiginde 48 sayfalik kayit ¢oziimii elde edilmistir. Katilimcilar tarafindan
yabanci dilde kullanilan kavramlarin Tiirkge karsiligi icin, gerekli goriildiigii
yerlerde alint1 i¢ine arastirmact notu eklenmistir. S6z konusu notlar i¢in “a.n.”
kisaltmas:  kullanilmustir. Nitel analizde verilerin indirgenmesinin,
azaltilmasinin veya siiflandirilmasinin gerekliligi iizerinde duran c¢aligmalara
(Kus, 2009; Catterall & Maclaran, 1997) dayanarak alt temalar i¢in verilerin
siniflandirilmasi agsamasi takip edilmistir.

4. BULGULAR

Bu arastirmanin bulgulari, ICDH sunan 6 isletmenin arastirmaya dahil
olan iist diizey yoneticilerinden, isletme diizeyinde veri toplanarak elde
edilmigtir. Katilimcilar goriismelerin yapildigi tarih sirasina goére, anonim
kalmalari i¢in Katilimei 1- Katilimer 6 olarak isimlendirilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

is Kurumici
Katihmci Sektor Unvan Cinsiyet | Yas | Deneyimi | Deneyim
(Y1) (Y1)
Demir  Gelik- [ [K  Genel  Miidiir
Katihmer 1 Ag1r Sanayi Yardimcist CHRO Kadin 49 |28 %
Katihmer 2 Hizli :fﬁkepm- IK Midiirii  (Tirkiye Kadmn 30 |6 15
Gida Uriinleri Sorumlusu)
Katihme1 3 | Turizm-Otelcilik | Gelirler Midr Kadin 34 |14 3
isveren Mark351 ve
Katiime1 4 | ilag Sanayi Yetenek Yoénetimi | Kadin 47 | 27 11
Mudira
Katiimer 5 | Enerji Ucret, Performans ve | ey |39 |14 14
Ise Alim Yoneticisi
Katimer 6 | 1oketcl Ik Direkiorii (Turkiye | gy |44 | 18 85
Urdnleri ve Israil Sorumlusu)

Tablo 4.1°de katilimcilara ait demografik ve sektorel bilgiler
bulunmaktadir. Dordii kadin, ikisi erkek olan katilimcilarin yas araligi 30-49 yas
arasindadir. Yas ortalamasi ise 40,5°tur.

Gortismeler esnasinda her katilmcmin isten ¢ikarilanlara destek
uygulamasindan bahsederken pozitif tepkiler verdigi fark edilmistir. Bununla
beraber -hizl tiikketim ve otelcilik sektorlerinde galisan- iki kadin katilimcinin,
kurumlarmin ICDH sunmalarina iliskin memnuniyetlerinin daha fazla oldugu
gorlisme sirasindaki jest, mimik ve ses tonlarindan gézlemlenmistir Bu gozlem,
kadin yoneticilerin bu hizmete karsi erkek yoneticilere nazaran daha istekli
oldugunu belirten Arpa ve Tan’in (2019) ¢alismasiyla tutarlilik gosterse de nitel
arastirmanin yapisindan otiirli genelleme yapmaya uygun degildir.

Bu kisimda, aragtirmanin bulgular literatiire dayanarak belirlenmis
temalar halinde ifade edilerek derinlemesine bir inceleme yapilmasi adina
calisilmistir.

Tema 1 - isten Cikarma Siireci

Alt Tema 1.1- isten Cikarma Nedenleri

Bu hususta yoneticilere isletmelerindeki isten ¢ikarma sebeplerinin
neler oldugu sorulmus ve sektoér bazinda farklar goriilmekle birlikte, benzer
sebepler oldugu gozlemlenmistir.

241



KAUIIBFD Kongre Ozel Sayisi, 2022: 232-257

Tablo 2: isten Cikarma Nedenleri

Organizasyonel Performans Diisiikliigii Ahlak ya da  Disiplin
Yapi Degisiklikleri Kurallarina Aykirihk

Katthma11 | X X X

Katihme12 | X X X

Katihme13 | X X

Katima: 4 X X

Katihme1 5 X X

Katihme16 | X X X

Katilimcilar isten ¢ikarma sebeplerini ifade ederken en sik
karsilastiklart ~ O6rneklerden yola ¢ikmiglardir. Caliganlarin  performans
yetersizligi ve ahlaki kurallara uymamasi, isten ¢ikarilma nedenleri arasinda 6n
siralarda gelmektedir. Bu durum, organizasyonlarin ¢alisanlardan temel olarak
beklentilerinin ne oldugunu gosterir nitelikte olsa dahi, sektdre ya da ¢alisanin
bulundugu pozisyona gore farkliliklar da s6z konusu olabilmektedir.

“Bir corporate restructring -a.n. kurumsal yeniden yapilanma-
geciriyoruz, buna bagh olarak bu donemde biraz isten ¢tkarmalarimiz var, isten
¢ctkarma yasagimin da sona ermesiyle baglantili olarak... .... Outplacement -a.n.
ICDH-  hizmetini performans nedeniyle ayrilan birine vermiyorum, ......
compliance -a.n. uyum- nedeniyle etik nedenle ayrilan birine (vermiyorum),
ama digerleri zaten ne yazik ki onlarin su¢u olmayan bir sekilde pozisyonlart
kapandig icin ayrildigi igin (veriyorum).” (Katilimct 6)

Aragtirma bulgularina gore, ICDH’nin sunulup sunulmayacagi isten
cikarma nedenine bagli olarak sekillenmektedir. Ahlak ve iyi niyet kurallarina
aykirilik alt1 katilimer i¢in de s6z konusu hizmetin sunulmamasi yoniinde ortak
gerekee olarak belirtilmistir. Performans disiikliigiine bagh bireysel bir sebeple
veya Kkigllme, birlesme, yeniden yapilanma gibi kurum kaynakli sebeplerle
isten ¢ikarilanlar ise hizmetten faydalanabilmektedir.

Alt Tema 1.2 - isten Cikis Miilakatlari

Bu temadaki diger bir soru ise, ¢ikis miilakatlar1 ve bunlarin yapilis
sekilleri ile ilgili olmustur. Goriisme yapilan her firmada c¢ikis miilakati
yapildig1 bilgisi edinilmis olup, bu miilakatlarin isten c¢ikarilan her c¢alisana
yonelik yapildigi tim katilimecilar tarafindan ifade edilmistir. Ayrica, ¢ikis
miilakatlarinin ne sekilde ve/veya kim tarafindan yapildigi ile ayrilan ¢alisanin
kademesi arasinda bir iligkinin oldugu fark edilmistir. Cikar c¢atigmasi
yasanabilecegi durumlarda lokal IK yéneticileri yerine uluslararasi yoneticilerin
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cikis miilakatin1  gerceklestirmesi kademeye bagli olarak uygulamanin
degisebildigini gostermistir.

“Ahlak kurallarina aykirilik digindaki her tiirlii ¢ikis sebebinde mutlaka
¢tkis miilakati gerceklestiviyoruz. Tiirkiye 'de aktif olan 4 kademeli bir yapi var
— yonetim kurulunu en iist kademe olarak diisiinebilirsiniz, ben de onun bir
uyesiyim. 1-3 kademe iceresinde olan herhangi bir ¢ikis oldugunda ya da mavi
yakada herhangi bir ¢ikis oldugunda c¢ikis miilakatini ben yapiyorum. Ama
yonetim kurulu seviyesi veya onun tistiinden birisinin ayridmasi durumunda ¢ikis
miilakati  yurtdisindaki benim fonksiyonel yoneticim olan 1K direktori
tarafindan yaptliyor. Benim ekip arkadasim oldugundan dolayi conflict of
interesti —a.n. ¢ikar ¢atismasi- onlemek icin ben resmin icerisinden ¢ikryorum.”
(Katilimci 2)

“Cikmadan énce ya da ¢iktiktan sonra ilk hafta icerisinde...IK'dan bir
arkadasimiz miilakati gerceklestiriyor. Miilakat hem IK sorumlusuna hem de
calisamin 2 iist diizey yoneticisine iletiliyor.” (Katilimci 4)

“Tiim ¢alisanlara. Yani ydnetim seviyesi fark etmeksizin tiim
calisanlara uygulanyyor. Biz isten ¢ikan tiim ¢alisanlar icin bir ¢ikis miilakati
yapiyoruz, miimkiinse yiiz yiize yapryoruz. Pandemi déneminde tabi online
yaptiklarimiz da oldu.” (Katilimct 5)

Alt Tema 1.3- Isten Cikarilan Cahsanlarin Tepkisi

Katilimcilara isten ¢ikarilmalarda karsilastiklar: tepkiler soruldugunda,
az sayida istisna diginda g¢ok sert tepkiler gormediklerini belirtmislerdir.
Katilimer 1 en sert tepki olarak yeni ise yerlestirilme segenegini kabul etmeyip,
ise iade davasi acildigindan s6z etmistir. Katilime1 2 ve 6, bu siirecte isten
¢ikarilan ¢aligan ile olan iletisimin 6nemine deginmistir. Katilimci 2, saglikli bir
iletisimin yalmz IK’nin degil, tiim departmanlarin ¢abasi ile saglanabileceginin
altin1 ¢izmistir.

“3 tip davranis var. 1 tanesi bunu kizginlikla reddedenler. Ben bu ise
girmem diyen, bu hizmeti almayanlar. 2. Sirket bana béyle bir imkan saglamus,
yine de beni diistiniiyor deyip devam edenler. 3. Yine kizginlikla ama madem
boyle bir imkdn var, en azindan degerlendireyim diyenler. Cok siikiir, 6yle ¢ok
biiyiik bir tavir yasanmadi. En fazla dava agma gibi bir durumumuz oluyor,
yasal haklarint kullantyorlar.”(Katilimct 1)

“Executive -a.n. Ust dlzey yonetici- seviyesindeki insanlart da zaman
zaman ¢ikarmak durumunda kaldim. Onemli olan birazcik hem sindirmek icin
zaman vermek, hem de siirecin gizliligini yeterince saglamak ve o giiveni
astlayabilmek, hem de karsilikli anlasmaya acgik oldugunuzu dogru sinyalize
edebilmek. Ama eger komiinikasyonu —a.n. iletigimi- dogru yonetirseniz genelde
pozitif, yani ¢ok mutlu bir siire¢ degil elbette ama ... seni diigiiniiyorum ve
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onemsiyorum” algis1 yaratma sansumiz var. Genelde benim deneyimlerim hep

olumlu oldu. Bugiine kadar hi¢ dava acgilmadi drnegin  sirkete, ¢ikis
sonrasinda.” (Katilimer 2)

“Saswrdiklart  iiziildiikleri  durumlar  olabiliyor,  beklenmedik
durumlarda. Tabi bizim hedefimiz beklenmedik yapmamak bu isi. O

performansi diigen ve isten c¢ikarilma riskine giren kisiler kendisini bilir, bir
uyari gider.”(Katilimct 4)

“Yonetim sistemlerinde zaten performansimin diisiik oldugunu, hem
performans notuyla hem de yoneticisiyle yaptigi goriismelerde yoneticisinin
verdigi feedbacklerle —a.n. geribildirim- zaten almis oluyor. Dolayisiyla aslinda
onun i¢in bir siirpriz olmuyor...onun éncesinde muhtemelen birkag tane ihtar
almus olur, oyle isten ¢tkmis olur. Aklima tepkisel bir durumun oldugu bir 6rnek
gelmedi.” (Katilimct 5)

"Isten ayrildiginda diyorum ki, «Benim bir outplacement hizmetim (a.n.
[CDH) de var, almak ister misin? Hani sana bunu hak olarak sunabilirim.”
Ctinkii istemeyen de olabiliyor ..., ¢cok kotii ayrildiysa A, "olmaz olsun" diyebilir,
B "ya ben zaten Almanya'ya yerlesecegim ailemle, 6nemi kalmadvy» diyebilir, ya
da C "isterim" derse, ilgili destek sirketindeki danismana ydnlendiriyoruz.”
(Katilimci 6)

Isten ¢ikarilan calisanin tepkisi, isletmenin bu siiregte isten cikan
calisana sunacagi destek hizmetlerini talep edip etmeme konusunda da
belirleyici olabilmektedir. Katilimer 1 ve 6’nin belirttikleri gibi; hizmeti almak
istemeyenler siirecin disinda birakilirken bu hizmeti almaya istekli olan
calisanlara ICDH saglanmaktadir.

Tema 2 - Isten Cikarilanlara Destek Hizmetinin Uygulanmasi

Bu baglamda katilimcilara sorulan sorular ile s6z konusu isletmelerde
bu hizmetin kim tarafindan ne kadar siireyle ve ne sekilde sunulduguna dair
cevaplar alinarak aradaki farklar gézlemlenmistir.

Tablo 3: Isten Cikarilanlara Destek Hizmetinin Uygulanmasi

Katilimer 1 Katilimer 2 Katilimer 3 | Katihmer 4 Katihme1 5 | Katilmer 6
Destegi Damigmanlik | Damigmanlik - Danigmanlik . Danigmanlik
Sunan Kurum igi Kurum igi

firmasi firmasi firmas1 firmas1
Kurum
Destegin
Verildigi 6 ay 6 ay 6 ay 3ay Devaml 3ay
Sure
Destegin I . .
Sunulus B'rf bir ya da Bire bir ?'re ?" ya Toplu Bire bir Bire bir
Blglml toplu a toplu
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Alt Tema 2.1- Destek Hizmetini Sunan Kurum

“Danismanlik firmasi araciligiyla saglyoruz, daha bagimsiz olmasin
tercih ediyoruz orada.” (Katilimct 1)

“Biz, kurum i¢i bir destek sunuyoruz. Simdi, bizim ¢ok fazla markamiz
var. Diger otellerimizde ¢ok fazla kapanmalar, degisiklikler oluyor. Bir érnek
veriyorum, X otelimizde surekli bir yenilik halindeyiz. Globalde kurumum covid
doneminde Albertsons, Amazon, Sunrise Senior Livings ve Walgreens gibi
sirketlerle is birligi yapmis... biz kurum i¢i yapryorduk ama artik kurum dist da
isten ¢ikarilanlara bir destek hizmeti vermeye baslamis. Ama bu sadece su an
Amerika yla kisith. Genelde insanlart part time pozisyonlara yerlestirmis ve
demis ki covid bittigi zaman ben personelimi geri alacagim.” (Katilimci 3)

Tablo 4.3’te gorildiigii gibi isletmelerin ¢aliganlarina sunacaklart
destegi kurum icinden veya danismanlik firmalarindan saglamasi, hizmetin
sliresi, bireysel veya toplu olarak sunulmasi agilarindan farklilik
gosterebilmektedir. Hizmetin sunulacagi calisanin kideminin ne oldugu, bu
kisinin isten ayrilma sebebi gibi 6znel konularin da sunulacak hizmetin
iceriginde degisiklik yaratabilecegi goriismeler sonucunda ortaya konmustur.
Katilimc1 3’1in ifadeleriyle, hizmeti kurum iginde gelistiren bir grup sirketinin,
kiiresel stratejisinde ICDH’ni kurum disina da sunar hale gelmesi bu temada
one ¢ikan bulgulardan olmus ve uzmanlagsmaya dikkat ¢ekmistir. Yine ayni
sirketin pandemi doneminde isten ¢ikardigi c¢alisanlarimi  sektorden
uzaklagmamasi i¢in yeniden yerlestirme siirecini yonetmesi ve pandemi sonrasi
bumerang calisan olarak kuruma geri alinacaginin giivencesini de vermesi,
ICDH’nin isten ayrilan ve geride kalan ¢alisan igin yaratabilecegi faydalar1 en
tist diizeyde gostermektedir.

Alt Tema 2.2- Destek Hizmetinin Zamam

Katilimer 1 ve 4, ICDH’nin genellikle ekonomik kriz donemlerindeki
toplu isten ¢ikarma siireclerinde ve sirketin yeniden yapilanma siireclerinde
daha sistemli olarak kullanildigini ifade etmistir. Bu sirketler toplu isten
ctkarma doneminin sonrasinda ICDH hizmetine basvurmamistir. Bununla
birlikte Katilimci 2 ve 3 sirketlerinde isten ¢ikarilanlara verilen destegin diizenli
saglandigim1 belirtmistir. Ulkemizde isverenlere 16 Nisan 2020 itibariyle
getirilen isten ¢ikarma yasaginin son donemde bu hizmetin kullanimini
sinirladigi Katilimer 2’°nin ifadesi ile saptanmistir. Ancak yasagin kaldirilmasi
ile ICDH nin kullaniminda yeniden ihtiyag olabilecegini Katilime1 6’nimn
ifadesinden ¢ikarmak mimkiindiir.

“Ashnda 10 yudan fazla oldu yani 2009'da o 2008 krizinde bir kii¢ciilme
yasamistik, orada bir outplacement (a.n. ICDH) siireci yasadik. (Katilimci 1)

“Son 1 senedir tabii ki yapamiyoruz yasak oldugu icin” (Katilimct 2)
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“3 yildir bunun var oldugunu biliyorum. Benden dncesi de var ama tam
tarih veremeyecegim.” (Katilimci 3)

“Biz ¢ok biiyiik bir kiiciilme yasamistik 7-8 yil dnce. O kiiciilme
strasinda Qutplacement Hizmeti (a.n. ICDH) yasamistik. O zaman béyle 200
kisinin isten ¢tkarmasim yaptigimiz bir vakitti. Ondan sonraki isten ¢ikarmalar,
boyle ayni zamanda tek donemde yapilan, bu kadar biiyiik isler olmadi hi¢bir
zaman. Ondan sonra kullanmadik outplacement hizmeti” (Katilimct 4)

“Yeni uygulama, 2021'de basladik.” (Katilimci 6)

Alt Tema 2.3- Destek Hizmetinin Suresi

Alt1 IK yéneticisinden iicii, sirketlerinde 6 ay siireyle, ikisi 3 ay siireyle,
biri ise isten c¢ikarilan ¢aligan tekrar yeni bir ise yerlesene kadar devam edecek
sekilde destek hizmeti sunduklarini belirtmistir.

“Yaptigimiz anlasmalar yaklasik 6 ay siiriiyor. Tabi 6 ay biz soyliiyoruz
ama, eger ¢calisan daha erken birakmak istiyorsa birakabiliyor.” (Katilimci 1)

“Kars1 tarafin yaptigi olumsuz bir durumdan dolayr biz onu ¢ikartmak
zorunda kaliyor veya ondan vazgegiyorsak, ama yine de ona bir istihdam
sagliyorsak, orada stire miimkiin olan en kisa siire. (Katilimci 3)

Alt Tema 2.4- Destek Hizmetinin Sunulus Bi¢cimi

Destegin bireysel mi grup i¢inde mi sunulduguna iligkin soruya, Tablo
4.3’te goriilebilecegi gibi ii¢ katilimeci1 bire bir, iki katilmecr duruma ve
kademeye gore bire bir veya toplu, bir katilimci ise (ilag sektoriindeki katilimer)
sadece toplu olarak diizenlendigini belirtmistir.

“Yonetim kademelerinde bire bir, uzman kademelerde toplu.”
(Katilimci 1)

“Bire-bir bir damgman atanyor...ilgili  sirketteki  danigmana
yonlendiriyoruz ve danismanla beraber 6 seans birlikte goriisme yapiyorlar.”
(Katilimci 6)

Alt Tema 2.5- Destek Hizmetinin Hedef Kitlesi

Aragtirmada bu hizmetten en sik yararlanan kademenin hangisi oldugu
sorulmusgtur. Bu hususta kimi sirketler bir ayrima gitmezken, kimileri de bu
hizmeti yalniz iist diizey calisanlara ve beyaz yakali ¢alisanlara sunabildiklerini
belirtmistir. Burada ayrica katilimcilarin su ifadeleri de dikkate degerdir:

“Ozellikle iist yonetim kademesinde organizasyonel kii¢iilmeden dolay
bir degisiklik olmasi halinde o taraflarda boyle bir hizmeti sunman
diigiinebiliyoruz.” (Katilimct 1)

“Kademesine gore farklilik géstermiyor, hayw.” (Katilimci 3)

“Alt duzeyde, yani o zamanki toplu isten ¢ikartma tibbi tamitim
temsilcileriydi. Alt diizey, ilk giris seviyesi diyebilirim.” (Katilimct 4)

246



KAUIIBFD Kongre Ozel Sayisi, 2022: 232-257

“Tiim ¢alisanlara. Tabi ki kademesi ve yetkinligi bazinda
yvapabilecegimiz ya da sunabilecegimiz seyler degisebiliyor.” (Katilimct 5)

“Mavi yaka icin gecerli degil, ama beyaz yakada her kademeye
veriyorum.” (Katilimci 6)

Kademenin disinda, isten ¢ikarilma nedeni de hizmetin sunulacagi kisi
ve kisilerin secimini etkilemektedir. IK yoneticilerinin higbiri, kurumlarindan
ahlak ve iyi niyet kurallarina aykirilik sebebiyle cikarilan calisanlarina destek
hizmeti sunmamaktadir. Performans diisiikliigii gibi bireysel bir nedenle veya
organizasyonel kiiclilme, birlesme, yeniden yapilanma gibi kurum kaynakli
sebeplerle isten ¢ikarilanlar arasindan ise sadece hizmeti almaya istekli olanlara
saglandig1 ifade edilmistir.

“Sadece performansina gergekten kefil olabildigim c¢alisanlar igin
sunuyorum.” (Katilimct 2)

Hizmetin sadece iist diizey yoneticilere veya beyaz yakaya sunuldugunu
belirten Katilimer 1 ve 6’nin yaninda, kademe gozetmeksizin mavi yakaya da
sunuldugunu belirten katilimeilar da olmustur. Katilimer 1’in ¢alistigi kurumun,
2008 krizinden sonra toplu isten cikarma sirasinda bu hizmeti sagladigi
diistiniiliirse, hizmetin isletmeye yarattigi maliyet ve organizasyonu igin
harcanacak emegin, daha kapsayici bir uygulamay1 kisitladigi tahmin edilebilir.
Bu hususta Katilimei 2 yalniz kademe bazli diisiinmeyerek performansina kefil
olabildigi ¢alisanlarina yonelik de bdyle bir destegi saglayabildiklerini ifade
etmistir.

Alt Tema 2.6- Destek Hizmetinin Kapsam

Destek hizmeti kapsaminda saglanan hizmetler isletmelere gore
farklilik gostermekle beraber calisanin yeni is bulmasina yonelik desteklerin
ortak paydada bulustugu goriilmektedir. Bunlarin igerisinde isten ¢ikarilan mavi
yakali calisanlar i¢in 6zge¢mis hazirlama gibi baslangic diizeyi desteklerin
yaninda, daha c¢ok beyaz yakaya Onerilen kisinin profilinin goriiniirligiinii
arttirma, kariyer koglugu gibi ileri seviyede destekler de bulunmaktadir.

“CV  hazirlama, basvuru siirecinde danismanlarin dikkat etmesi,
genelde head hunter  firmalar: -a.n. iist diizey pozisyonlarina yonelik yetenek
avciligi- zaten bunu yapiyor. Dolayisiyla biraz orada kiginin ozgiivenini
giiclendirmeye yénelik psikolojik destek ve onun yami sira ¢alisant baska bir
gbreve veya ise basvurmaya hazirlayabilecek ve basvurularimi yapacak bir
stire¢ oluyor.” (Katilimct 1)

“Bir CV havuzunun olusturulmasi, o CV havuzunun baska firmalara,
diger ilag¢ firmalarina erisilebilirliginin saglanmasi, ¢alisanlara egitimler
verilmesi, milakat deneyimini kaybetmis olanlar, uzun yillardir yapmamis
olanlar vardr aralarinda, miilakatla ilgili egitimler simiilasyonlar. Bunun yam
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sira birebir goriismeler,; ben ne yapabilirim, giiclii yonlerim nedir, neler, hangi
alanlara  bagvuru  yapabilirim  gibi ¢alismalar da gergeklestirilmisti.
Danismanlik  firmast da aslinda mevcut pozisyonlart  bulup, bizim
arkadaglarimizi  yerlestirebilecegimiz ~ pozisyonlart  bulup oralara oneri
saglamaktr bir hedefi de.” (Katilimci 4)

“Danisman ona bire-bir atandigi icin, aslinda hem profesyonel destek
hem psikolojik destek de veriyor tabi ki de.” (Katilimct 6)

Katilimer ifadelerinde hizmet kapsaminda sadece mesleki destek degil,
calisanlarin psikolojik ve sosyal anlamda da desteklendikleri, 6zgiivenini
guclendirmeye yonelik etkinlikler sunuldugu gértilmiistiir.

Tema 3: Memnuniyet ve Motivasyon

Alt Tema 3.1- Memnuniyetin Ol¢imii

Aragtirmaya katilan 1K  yoneticilerine, ICDH’den faydalanan
calisanlarin memnuniyetlerini nasil Olg¢tiikleri sorulmustur. Katilimeilarin
calistigi isletmelerin hizmet Ozelinde memnuniyeti 6lgmek icin sistemli bir
calisma yapmadiklart saptanmistir. S6zel olarak olumlu doniis aldiklarini
belirten katilimeilar olmustur.

Destek hizmeti uygulamasi1 hakkinda genel memnuniyetin yiiksek
olduguna iliskin goriigler su sekilde dile getirilmistir:

“Bu  uygulamadan yararlananlarin  yarisindan fazlast memnun
diyebilirim. Memnuniyeti tabi herkesin kendine gore degisiyor ama is bulunca
memnun olanlar var, egitim alimca memnun olanlar var. Dolayisiyla, o
memnuniyet Kisinin kendi beklentisine gore degisiyor ama %50'nin iistiinde bir
memnuniyet var diyebilirim.” (Katilimci 1)

“Artik bu grubun icindesin ve ¢ikmayacaksin. Bugiin bu kurumdan
¢tkacaksin, zincirdeki bir baska kurumda baslayacaksin. Oradan ¢ikacaksin,
zincir otelin farkli bir subesinde baglayacaksin. Sen artik bu ailenin bir
ferdisin.” (Katilimci 3)

“Onemseniyorum duygusunu ve ‘cikis siireci gercekten diisiiniilerek
planlanmis’ duygusunu bence pekistiren bir adim.” (Katilimci 2)

“Sadece sirket ¢calisanlarini degil de ayrilanlar etkiliyor bu, ézellikle
Israil'de bunu 3 ¢alisammiza yaptik, iicii de cok cok memnun olduklarin
soylediler. O yiizden, memnuniyet derecesi ¢ok yiiksek diyebilirim.”(Katilimct
6)

Alt Tema 3.2 - Geride Kalan Calisanlara Yonelik Faaliyetler

Isten cikarilmalar sonrasinda, geride kalan calisanlarda motivasyon
disiikliigii ya da bagliligin azalmasi gibi durumlar goéz Oniine alinarak,
isletmelerin ne gibi uygulamalara sahip oldugu katilimcilara sorulmustur. Tablo
4.4°te igletmelerin bu konuda ¢esitli uygulamalarinin var oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4: Geride Kalan Calisanlara Yonelik Faaliyetler

Katihhmcilar: 1 2 3 4 5 6
Sosyal Sorumluluk Faaliyetleri X X X

Iletisim Giiglendirme Odakl1 Faaliyetler X X X X X X
Spor Faaliyetleri X X
Psikolojik/Sosyal Destek Programlari X X X
Egitim-Gelisim Faaliyetleri X X

Her bir katilimc1 ayr1 ayr1 uygulamalardan bahsetse de, alt1 isletmede de
geride kalan c¢alisanlarinin motivasyonun onemli goriildiigii ve buna ydnelik
calismalar gergeklestirildigi tespit edilmistir.

“Olumlu etkiledigini diistiniiyorum. Ciinkii aslhinda kurum ici kiiltiire
hakim, gercekten bu isi profesyonel anlamda yapan insanlar bu ¢atimin altindan
baska bir yere gitmeyeceklerini biliyorlar ve kendilerine isini kaybetmekle
alakalr bir giivensizlikte bulmuyorlar. Biz biriz, biz bir biitiiniiz, aramizda
pozisyon farklart olsa da ‘bir aradayiz’1 hissettiriyorduk.” (Katilimct 3)

Firmalarin dogru, acik ve gii¢lii iletisime verdikleri 6nem ise Katilimet
2 tarafindan ayrica vurgulamistir. Isten ayrilma siirecinin kurum icinde
duyurulmasi konusunu isten ayrilan c¢alisanin tercihine biraktiklarii Katilimer 2
asagidaki ifadesi ile aktarmistir.

“Ikale yaptigimizi komiinike etmiyoruz. -(a.n.) Bu ifade ile is
sozlesmesinin karsuikly feshine dair sézlesmenin kurum icinde duyurulmadig
kastedilmektedir. Fesih, tek tarafli irade aciklamast iken sézlegme niteligindeki
ikalede ise taraflarin irade uyusmasi aranmaktadr. (Giizel, 2013) - Calisana
ashnda istifa ettigini soéyleme alami veriyoruz. Bunu IK eli ile yapmiyoruz,
bunlar da ekibin geri kalanina olumlu etki yaratiyor bence...Cikis yani istifa ve
isten ¢tkarilma siirecinde ¢alisan deneyimini isveren markasimin parcasi olarak
gordiigiimiiz i¢in bunu standardize etmeyi planlyoruz.” (Katilimct 2)

Bu durumda, ICDH uygulamalarinin, hem ayrilan hem de islerine
devam eden ¢aliganlar iizerinde kendilerinin 6nemsendikleri hissiyatini yarattigi
ve ayrica isletmelerin ¢alisanlarimin motivasyon ve baglhiliklarmi arttirmaya
yonelik destek hizmeti diginda uygulamalara da yer verdigi goriilmektedir.

Tema 4: Kurumsal imaj

Katilimcilara, ICDH baglaminda sunulan uygulamalarin kurumsal imaji
nasil etkiledigi ve bu algiyr nasil Olgtiiklerine dair sorular sorulmustur.
Katilimcilarin tiimii sunulan hizmetin, kurum imajin1 olumlu etkiledigi yoniinde
ortak bir goriise sahipken, bu imaj algisin1 degerlendirme hususunda ise isletme
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bazinda farkliliklarin oldugu goriilmektedir. Spesifik olarak destek hizmetinin
isletme imajimna etkisi her ne kadar 6l¢iilmemis olsa da yoneticiler tarafindan
yapilan gozlemler ve geri bildirimler, hizmetin pozitif bir etki sagladigini ortaya
koymaktadir. Bu hizmeti sunan igletmelerin 6ncelikli hedefinin kurum imajina
arti deger katmak degil, isten cikarilan ve geride kalip islerine devam eden
calisanlarina yardim etmek oldugu belirtilmistir.

“Bunlart yaparken asil amacimiz gsirket imajini arttirmak degil
calisanlary iyi hissettirmek.” (Katilimct 5)

“Rurumsal imaji ogrenciler, disaridaki geng¢ profesyoneller, bir de
calisanlar, 3 boyutlu olarak él¢iiyoruz. Iyi yonde etkiledi tabi. ”(Katilimci 4)

“Cok porzitif! Ciinkii Tiirkiye’de ¢ok fazla sirketin yaptigi bir ¢oziim
degil......Benim ise alim sirketlerinden de genelde aldigim reaksiyon hep sey
oluyor: ...cok az sirket yapiyor, ¢ok iyi yapiyorsunuz bunu yaparak falan. Bu
beni de mutlu ediyor acgikcasi! yani kurumum icin ama onun Otesinde insan
ozelinde ¢ok daha kiymetli. Cok daha farkly bir yere koyuyor sizi kurum
olarak.” (Katilimei 2)

“Amag gsirketin grup imajidir belki ama ikinci bir amag¢ da oradaki
arkadaglarimizin mutlulugudur.” (Katilimci 6)

Isletmelerin, disaridan goriilen algilarini  énemsedikleri ve ICDH
sayesinde olumlu bir algi yaratmaya ¢alistiklar1 katilimecr ifadelerinden
anlasilmaktadir.

5. TARTISMA VE SONUC

Kazmierczyk, Tarasova, Andrianova ve Baszynski’nin (2019) de
belirttigi gibi, I(CDH uygulamasi, ¢ok sik karsilasiimayan bir insan kaynaklari
yonetimi uygulamasidir ve bu konuda yapilan arastirma sayisi yeterli degildir.
Calismamiz sirasinda, bu uygulamanin katilimer sirketlerin yarisi tarafindan
isten ¢ikarmalarda rutinlesen bir siirece donistiigii goriismiustiir. Diger yarisi ise
ekonomik kriz donemlerindeki toplu isten ¢ikarmalar sirasinda sistematik
uygulandigi, ancak halen isten ¢ikarma siireclerinde rutin bir uygulama haline
gelmedigi tespit edilmistir. 6 IK yoneticisinden 2’sinin bu hizmete gegmiste
yasanmig kriz donemlerinde ihtiya¢ duyduklarini, bir digerinin ise covid-19
salgin1 donemindeki zaruri isten ¢ikartmalarin artmasi ile birlikte destek hizmeti
kullanimina olan ihtiyacin arttirdigini belirtmesi, Stacho ve Stachova’nin (2015)
biiyilk krizler sonucu, toplu isten c¢ikarilma durumlarinda ICDH’ne
basvuruldugu bulgusunu desteklemistir.

Isletmeler, birlesme veya satin almalardan kaynakli yalinlasma gibi
sebepler yaninda orgiitsel kii¢iilme ya da 6zellestirme gibi birtakim sebepler ile
de mevcut calisanlarii azaltma yoluna gitmektedir. Ayrica, isverenlerin
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calisanlarini isten ¢ikarma sebepleri agirlikli olarak performansin istenenden
diisiik olmasiyla iligkili olmakla beraber, bunun yaninda gorevlerin yerine
getirilmemesi ve ahlak kurallarina uymamak gibi sebepler de siralanabilir
(Kumas & Tozkoparan, 2006). Korkmaz ve Ozkara (2012) da ¢alismalarinda
igverenlerin, ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan ¢alisanlarini isten ¢ikarma
egilimlerinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Arastirmamizin ¢iktilar1 bu
iki goriisti desteklemistir. Zira goriisiilen tiim katilimcilar performans diistikliigi
ve ahlaka aykiriligin isletmelerinde isten ¢ikarilma sebebi olarak goriildiigiinii
belirtmistir.

Isletmeler, calisan sayilarini azaltmay: takiben, isten c¢ikarilanlarin
ugradig psikolojik, sosyal ve maddi zarar telafi etmek i¢in birtakim destekler
sunmaktadir. Yapilan goriismelerde elde edilen farkli bir ¢ikti da, bu hizmetin
sirketteki kideme ve pozisyona gore degisiklik gostermesidir. Bu uygulama,
mavi yakada CV hazirlama, uzun yillardir miilakata girmemis ve miilakat
deneyimini kaybetmis olanlara egitim verilmesi gibi daha basit gelisim
destekleri olarak saglanirken, {ist diizeyde yetenek avcilarinin portfdyiine
girmeye yonelik daha ileri seviyede strdirtlmektedir.

6 1K yoneticisinden 4’ii isten ¢ikarilanlara destek hizmetini bu alanda
uzmanlasmis danismanlik firmalarindan satin  aldiklarini  belirtmislerdir.
Danismanlik firmalarim1 tercih eden yoneticilerin gerekgeleri; hizmetin
profesyonelce yuritilmesi, bagimsiz olmasi ve daha genis bir baglanti agi
sayesinde ise yeniden yerlestirme olasiliginin fazlaligi olarak siralanmustir.
Ayrica isten cikist yapilmis eski calisanla sirketin organik bagini kesme
ihtiyacindan da soz edilmistir. Damismanlik sirketlerinden bu hizmeti alanlar
belli bir maliyete katlandiklar1 i¢in destegin siiresini miimkiin mertebe kisa
tutma egilimindeyken, kurum iginde sunan 2 IK yoneticisi 6 ay ve devamh
stireyle (¢alisan yeni bir ise yerlesene kadar) destek verdiklerini belirtmistir.
Danismanlik sirketlerinden bu hizmeti alan IK yéneticilerinin memnuniyet
sebepleri ve beraberinde tasidiklari maliyet kaygilar1 Bayraktaroglu, Ersoy &
Mustafayeva’nin  (2010) bulgularin1 destekler niteliktedir. Bu baglamda
katilimcilardan birinin isletmesinin Amerika’daki merkezinde baglattiklari
uygulama hem destek hizmetinde uzmanlasmasi, hem de maliyet kalemi
olmaktan ¢ikararak bir gelir modeline doniistiirmesi yoniiyle arastirmanin 6ne
¢ikan bulgularindan olmustur. Katilime1 3, ¢alistigi grup sirketinin Kiresel
stratejiyle hizalanarak Tiirkiye’de de benzer bir uygulamanin baslayabilecegini
belirtmistir. Covid salgin1 déneminde artan isten g¢ikarmalar sebebiyle kurum
icinde sunulan ICDH hizmetinde uzmanlasilmasi ve bu hizmetin kurum disma
da sunularak ticari bir faydaya dondstiriilmesi inovatif bir ¢6ziim olarak
degerlendirilmistir.
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Yazinda, orgiitsel kiiclilmeye gitmek zorunda olan baz1 firmalarin, bu
stireci basitlestirecek birtakim Oneriler getiren ¢alisanlarina referans olarak yeni
is bulma garantisi de verdigi belirtilmistir (Arslan ve Ulas, 2004). Fakat ICDH
uygulamalarinin hepsinin nihai amaci is bulma garantisi vermek olmayabilir.
Bazi igletmeler hizmeti, yeni is bulma siirecinde destek olmakla sinirl tutabilir.
Nitekim bu arastirmada goriislilen firmalarin ¢ogunlugunda benzer bir is
giivencesinden s6z edilmemistir. Sadece konaklama sektoriindeki isletmenin,
pandemi doneminde isten g¢ikardigi calisanlarinin sektorden uzaklasmamalar
icin yeniden yerlestirme siirecini bizzat yonetmesi ve pandemi sonrasi
bumerang ¢alisan olarak kuruma geri alinacaklarinin giivencesini vermesi,
destek hizmetinin isten ¢ikartilan ve geride kalan ¢alisanin giliven ve
motivasyonu igin yaratabilecegi faydalari en iist diizeyde gosteren bir drnek
olmustur.

Belirtilmelidir ki ICDH sadece isten ¢ikarilan ¢alisanlar icin saglanan
bir destek degildir. Isten cikarilan calisanlara verilen hizmetler, isletmede
calismaya devam eden bireyleri de etkilemektedir. Oyle ki; calistiklar
isletmenin, isten ¢ikarilan bireylere verdigi destegi bilen, halihazirda calismaya
devam eden c¢alisanlar kendilerini daha giivende hissedecek ve isten ¢ikarma
durumuyla daha iyi basa cikabilecektir (Wagnerova, Hoskovcova-Horakova,
Sirova-Bidlova, Baarova & Kmoni“ckova, 2011). “Istifa ve isten ¢ikarilma
siirecinde, ¢alisan deneyiminin igveren markasimin parcast olarak gorildiigii”
ifadesi arastirmanin 6ne ¢ikan bulgularindan olmustur. Bu baglamda diger
katilimcilarin da isveren markasmi biitiinciil ele aldiklarint ve isten ¢ikarma
stirecinde bile calisan deneyimini 6nemsediklerini gosteren ifadeler calisan
memnuniyeti temasinda one ¢ikmistir. Spesifik olarak destek hizmetinin igletme
imajina etkisinin kurumlar tarafindan dl¢iilmedigi saptanmistir. Bununla birlikte
IK yéneticilerinin gozlemleri, i¢ ve dis ¢evreden edindikleri geri bildirimler,
hizmetin kurumsal imajda pozitif bir etki sagladigin1 ortaya koymustur.
Caliganlarina i¢ miisteri bakis agis1 ile bakabilen isletmeler igin, sunulan
hizmetin c¢alisanin goziindeki sirket imajina olumlu etkisinin, en az dig
paydaslarda yaratacag etki kadar 6nemsendigi goriilmiistiir.

Tiirkiye’de ilk defa 2001 doneminde yasanan krizle birlikte giindeme
gelmis ve 2008 kiiresel krizindeki toplu isten c¢ikarmalarda kullanimi artmis
olan ICDH’nin kriz donemlerinde veya organizasyonun yeniden yapilanma
gecirdigi slireclerde daha sistematik ylriitiildigli anlasilmaktadir. Giiniimiizde
benzeri bir kriz doneminin etkileri hissedilmektedir. 2019°da baslayan,
iilkemizde etkilerini agirlikli olarak Mart 2020’den sonra gérmeye basladigimiz
korona viriis salgini, ekonomi ve is hayatinda bir darbogaz yaratmis, ayrica
calisanlarin ¢alisma hayatin1 sorgulamasi ile personel hareketliligini arttirmigtir.
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Ulkemizde isverenlere 16 Nisan 2020- 1 Temmuz 2021 tarihleri arasinda isten
¢ikarma yasagi getirilmis, bu donemde hizmetin kullanimi sinirlanmistir, ancak
yasagm kaldirilmas: ile ICDH’nin kullaniminda yeniden ihtiya¢ olabilecegi
ongoriilmektedir. Hatta katilimcilarindan biri destek hizmetine ilk kez 2021°de
ihtiyag duyduklarini belirtmistir. Son olarak 2021’in son ¢eyreginde etkisini
arttiran kur krizinin sebep oldugu enflasyon artis1 sonrasinda bekledikleri maas
artigini alamayan ig¢i ve memurlarin tepkileri sebebiyle isten ¢ikarmalarda ve
ayrilmalarda artiy yasanabilecegi Ongoriilmektedir. Toplumsal duyarliligin
yiiksek oldugu bu konuda, “isten ¢ikarilanlara destek hizmeti”nin kurumsal
imaja yapacagi katk: tartisilmayacak kadar 6nemlidir.

6. KISITLAR VE ONERILER

Turkiye’de bu hizmeti saglayan firmalara ulasmanin giigligii sebebiyle
orneklemin kii¢iik olmasi ¢alismanin kisitlarindan birini olusturmaktadir. Nitel
aragtirmalar, dogas1 geregi genellemelere dayali nicel arastirmadan farklidir
(Baltaci,  2019). Bu  aragtirmada  bulgular  ¢esitlendirilmektense
detaylandirilmaya ¢aligilmistir. Konuya ilgi duyan arastirmacilara daha genis bir
orneklemle, nicel verilere dayali genellenebilir bir analiz yapmalar1 onerilebilir.
Caligmanin ikinci kisiti ise arastirma tasariminda sadece hizmeti sunan taraf
olan IK yoneticilerine yer verilmesi, hizmetten faydalanan taraf olan
calisanlardan veri toplanmamis olmasidir. ICDH hizmetini bire-bir alarak isten
ayrilmig ve/veya geride kalan personeli da arastirma modeline dahil ederek
yapilacak calismalar Bayraktaroglu, Ersoy ve Mustafayeva’nin (2010)
karsilagtirmali ¢alismasindan sonra yazindaki boslugu dolduracaktir. Pandemide
igsverene getirilen isten c¢ikarma yasaginin 1 Temmuz 2021 itibariyle
kaldirilmasina bagli olarak isten c¢ikarmalarda bir artis trendi olasilik
dahilindedir. Bu dénemde, ICDH kullanimma yénelik karsilastirmali ve
uzamsal ¢aligmalar da yazina katki saglayacaktir. Akademik onerilerin yaninda
sektor temsilcilerine ve ozellikle biiyiik 6lcekli, kurumsal isletmelerin 1K
yoneticilerine, son donemde sosyal medya sayesinde daha géz 6niinde yasanan
isveren-iggoren arasindaki ¢ikar gatismalarinin etkin sekilde yonetilebilmesi ve
kurum imajimin hem i¢ hem dis ¢evrede bu siiregten daha az hasar gérmesi igin
“isten cikarilanlara destek hizmeti’ni yayginlagtirmalar1 ve sistematik olarak
kullanmalar1 6nerilmektedir. Isten ¢ikarilan ve/veya isten ayrilan calisanlara bu
suregte verilecek destek hizmeti ile isletmeler eski ¢alisanlarini sektérden gok
uzaklagsmadan yakin ¢evresinde tutabilir, bir kurumsal mezunlar ag1 kurarak
temasta kalabilir ve olas1 bir geri doniis i¢in kapiy1 aralik birakabilir.
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7. CIKAR CATISMASI BEYANI

Yazarlar arasinda ¢ikar ¢catigmas: bulunmamaktadir.

8. MADDI DESTEK

Bu ¢aligmada herhangi bir fon veya destekten yararlanilmamistir.

9. YAZAR KATKILARI

EE: Kavramsallagtirma

EE, DC, OK, ZSN: Literatiir taramas1

EE, DC, OK, ZSN: Ol¢me arac1 gelistirme
DC, OK, ZSN: Veri toplama

EE, OK: Ornekleme ulasma

EE: Metodoloji

EE: Bulgular1 yorumlama

EE: Yazma, diizenleme ve kontrol.

10. ETIK KURUL BEYANI VE FiKRI MULKIYET TELIF
HAKLARI
Calismada etik kurul ilkelerine uyulmustur ve fikri miilkiyet ve telif
haklar1 ilkesine uygun olarak gerekli izinler alinmustir.
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