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ABSTRACT

Nowadays, the application of contemporary management approaches by
organizations become a common attitude to adopt companies for changing
conditions, acquire competitive advantage and sustain competitive power they
have. In this respect, organizational downsizing application as a restructuring
process take attention as a contemporary managament approach. Downsizing
application leads to procure major advantages for the companies whereas can
be main causes of some problems. “Survivors syndrome (SS)” is the most
important one of these complications. Unless SS which would occur
unsuccessfull management of organizational downsizing as a restructuring
process, is solved, all expected results from restructuring will not be achieved.
Moreover, organization may become less productive and fragile than before,
and also could loose competitive power. This study put forward concept,
causes and effects of SS and provides suggestions to manage SS which may
appear as a concequences of widespread organizational downsizing as a
restructuring application after privatization, widely seen recent years in Turkey
too.
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OZET

Ginin degisen gsartlarina uymak, rekabet giicii elde etmek veya
varolan rekabet glclni koruyabilmek igin &rgltler c¢agdas ydnetim
yaklagimlarini yaygin olarak uygulamaktadirlar. Bu baglamda yeniden
yapilanma kapsaminda 6rglitsel kiigiilme yaygin uygulama alani bulan yénetim
yaklagimi olarak dikkat cekmektedir. Isletmelere bliyiik avantajlar saglayan
kiigtilme, ayni zamanda bazi problemlerin de kaynagini olusturmaktadir.
“Geride Kalan Sendromu (GKS)” bu sorunlarin basinda gelmektedir. Orgiitsel
kiigtlme geklinde ydiriitiilen yeniden yapilanmanin iyi ydnetilememesinin
sonuclarindan biri olarak ortaya c¢ikabilecek olan GKS’nin ¢éziilememesi
durumunda, uygulamadan  beklenen  sonuglara ulasmak  mdmkin
olamayacaktir., Orgiit ilk halinden daha verimsiz, daha kirilgan bir hale gelip
rekabet gliciini yitirebilecektir. Bu ¢alisma son yillarda, ézellikle 6zellestirme
sonrasi Tirkiye'de de, érgiitlerde sik sik yasanan kiiglilme seklindeki yeniden
yapilanma sdrecinde karsilagilabilecek olan GKS’nin kavramsal gergevesini,
nedenlerini, etkilerini ve ¢6ziim Snerilerini sunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Degisim, Kiigiilme, Geride Kalan Sendromu, Calisan
Motivasyonu.

1. Giris

Yerel ve global ekonomik egilimler, dzellikle son on vyildir
birgok modern 06rgutl siddetli bir bigcimde ve derinden etkilemektedir.
Orgitler, gelecekteki basarilari icin bu etkilerin olumsuzluklarini
azaltacak ve ortaya gikan firsatlardan en ylksek oranda faydalanmayi
saglayacak stratejiler gelistirme ve uygulama cabasi igerisindedir.
GUnUmuzdn hizli degisim ortami bayuk érguatleri yavas ve verimsiz hale
doénustirebilmektedir. Orglitler hizdan denetime, liderlikten yénetmeye,
kazanmaktan kazandiklarini korumaya ve misgsteriye hizmet etmekten
blrokrasiye hizmet etmeye gegmektedir (Slater, 2000:117). Bu noktada
orgutlerin  hizh, verimli ve esnek olabilmesini saglayan kicilme
stratejileri, yeniden yapilanma kapsaminda uygulama alani bulan
alternatif bir yénetim anlayisi olmaktadir (Kim, 2003:460). Kigtlme,
deger eklemeyen is sureclerine son vererek ve galisanlarin sayisini
azaltarak bir 6rgutl daha yetenekli ve verimli hale getirmeyi amagclayan
bir surectir. Bu nedenle kigulme seklindeki yeniden yapilanma,
genellikle personel sayisinin azaltilmasini, yonetim seviyelerinin
elenmesini ve iggucunun yeniden tanimlanmasini gerektirmektedir.
GuUnUmuz is dinyasinda, artik érgutlerde hi¢ kimse ve higbir pozisyon
igin is garantisi s6z konusu degildir.

Genel olarak orgutlerde kugulme trendi 1970’lerin sonlarinda
baslamistir. Ozellikle Amerikan sirketleri icin kigllme bir yasam sekli
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halini almistir. Cinkd kdgUlme girisimlerinin ilki, genellikle daha uzun
suren ve surekli hale gelen kugilmelerle devam etmektedir (Mishra ve
dig., 1998:83). Sears, General Dynamics, General Motors, Citicorp,
Digital Equipment, Unisy, United Technologies ve Aetna Life & Casualty
gibi genis orgutler kigtlme uygulamalarinin liderleridirler.

GunUmuzde kugulme yaklagsimi érgutlerin yeni kosullara ve
yaraticl rekabete ulasabilmesi icin zorunluluk olarak goriimektedir.
Kabul edilmis bircok vyararina karsin, kigilme uygulamalari
ongorilemeyen bazi blylk problemleri de beraberinde getirmektedir.
Orgiitlerin istenen basariya ulasmasi ancak kaliteli isglicliyle mimkiin
olabilmektedir (Wolfe, 31.03.06). Geride kalan c¢alisanlarin kalitesi ise
yeni orgut ve yonetime olan tutum, davranig, motivasyon, sadakat ve
baghligina dayanarak tanimlanip Olctilimektedir (Ryan, 1989:40). Bir
kurumdaki personelin, is glvencesinin bulunup bulunmamasina bagl
olarak tutumu, davranisi, performansi ve enerjisi buyuk oranda farklilik
goOstermektedir (Stock, 2001:11). Rekabetci ve giclu kalabilmek igin sik
sik basvurulan bir is pratigi haline gelen kigulme sireci sonrasinda
isgucl, Geride Kalan Sendromu (Survivor Syndrom) olarak adlandirilan
ve isini koruyabilen isglctinde gorulen duygusal yapi ile davranislardaki
karmasa ve sapma olarak ifade edilen rahatsizliktan dolayi buyuk
sikintilar yagsayabilmektedir (Fong ve Kleiner, 2004:9).

Sendrom ayni zamanda motivasyonel bir paradoks da ortaya
¢ikarmaktadir. Daha etkin ve verimli ¢alisiimazsa orgutler kiglimekte,
orgut kiguldikge sendromun etkisi artmakta, motivasyon dismekte
dolayisiyla da etkinlik ve verimlilik azalmaktadir (Sahdev ve
Vinnicombe, 1998:3). Bu paradokstan kurtulmak ve orgtitsel kiiglilmenin
beklenen hedeflerine ulagsmak ic¢in ilk yapillmasi gereken, slreg
tamamlandidinda ortaya ¢ikan isten ¢ikarma sonucu geride kalanlarin
tepkilerine etki eden faktorlerin tanimlanmasidir. Daha sonra
yoneticilerin isten ¢ikarma stirecini, elde edilen bu veriler isidinda dogru
kararlar alarak ydnetmesi gerekmektedir. Tepkileri belirleyen faktorlerin
bircogunu yoneticiler etkileyebilmekte ve yonetebilmektedir. Bu slrecin
en 6nemli unsurlari hi¢ kuskusuz, 6rgut ile ¢alisanlar arasinda olumlu
etkilesim olusturacak olan dogruluk/tutarhilikla birlikte etkili ve kapsaml
iletisimdir. Bunlar, istikrarli bir kig¢llme saglamak ve o6rgutl ayakta
tutmak icin zorunlu calisma alanlaridir (Donia, 2000:43). Basli basina
iletisim, istenen 6rgut kulturindn geligtiriimesinde, adalet ve guvenin
saglanmasinda, liderlik faaliyetlerinde ve kigulme sirecine ¢alisanlarin
katihminin saglanmasinda en etkili aragtir.

Yabanci yazinda GKS ile ilgili gerek kuramsal, gerekse ampirik
bircok calisma bulunmaktadir. Yerli yazinda ise dogrudan GKS ile ilgili
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calismalara rastlanmamakla birlikte, GKS kapsaminda yer alan 6rguitsel
baglilik, is stresi, drgutsel adalet ve glven Uzerine hem kuramsal hem
de ampirik galismalar bulunmaktadir. Bumin ve $engul (2000) érgutlerin
o6nemli varligi olan insanin potansiyelini etkin ve verimli kullanmak igin
kisi ve gevre unsurlari arasindaki iliskiyi inceleyerek, g¢alisanlari strese
iten faktorleri belirlemeye calismislardir. Ozellikle kisi ve rol ¢atismasi
arasindaki iligkiyi ampirik c¢alisma ile ortaya koymuslardir. Rol
sorunlarina bagh olarak gelisen stresin 6rgutlerin saglikli faaliyetlerini
surdirmesini engelleyecegdini belirterek, ilk ise alimdan, is yasami
boyunca calisanlarin sirekli olarak takip edilmesi, egitimlerle
desteklenmesi gerektigi sonucuna ulasmiglardir. Yapilan c¢alismanin
ulastigi en o6nemli sonu¢ ancak deger verilen insanlarin deger
yaratacagidir.

Oktay ve Gul (2003) calismalarinda karizmatik lider 6zellikleri
ile duygusal baglihk arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calisma,
karizmatik liderlerin vizyon belirleme, c¢evresel duyarlilik gbsterme,
siradisi davraniglar sergileme ve mevcut durumu sdrdirmemeye
yonelik davranislarinin takipgilerin duygusal baghliklari Uzerinde pozitif
etkiler meydana getirdigini gostermektedir. Esatoglu vd. (2004)
calisanlarin iginde bulundugu 6rgltl benimsemesi ve orgut hedefleriyle
butlnlesip o dogrultuda calismasinda drgutsel baglihgin etkili oldugunu
belirterek, orgutsel baglihgi etkileyen faktorleri belilemeye calismigtir.
Saglik sektérinde yaptiklari ampirik c¢alismada, kilit pozisyondaki
galisanlarin baghlik dizeylerinin orta seviyede oldugu tespit edilmigtir.
Yas, kidem, kararlara katihm seviyesi, yoneticiler ile iletisim duzeyinin
orgitsel baghhg: etkiledigini belirlemiglerdir.

Col (2004), son yillarda kuresellesme, rekabet gibi sartlarin
getirdigi  orgutlerde sahip olunan kaynaklarin, 6zellikle insan
kaynaklarinin en etkin kullanimini ve bu baglamda calisanin baglihgi
kavramini inceleme konusu yapmistir.  Orgltsel baglilik kavramina
aciklik getirmeye katki saglamak amaciyla mesleki baghhk, is
arkadaslarina bagllik, sadakat ve itaat gibi kavramlarla érgutsel baglilik
arasinda ortaya c¢ikan kavram kargasasi Uzerine kuramsal calisma
yaparak yasanan bu kavram kargasasina bir dlglide ¢6zim getirmeye
calismistir.

Cakar (2005) vakif ve devlet Universitelerinde 6rglte guven,
orgutsel adalet ve orgutsel etik gibi faktorleri ele alarak orgutsel baglilik
Uzerindeki etkilerini ampirik bir ¢calisma ile incelemistir. Konuya devlet
universiteleri acisindan bakildiginda 6rgutsel glvenin hem prosedurel
ve dagitimsal adalet algisi ile hem de o6rgitsel etik ile iligkili oldugu
ortaya konulmus, orgutsel baglilik agisindan ise yalnizca prosedurel
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adalet algisinin ve érglitsel etigin etkili oldugu saptanmistir. Orgiitsel
guvenin badglihk Uzerindeki etkileri acisindan bulgular 6rgitsel adalet
etkilerinin ortadan kalktigi yalnizca orgutsel etik ve guvenin anlaml
oldugu yoénundedir. Vakif Universitelerinde ise o6rgutsel guvenin ve
orgutsel baglihgin yalnizca prosedirel adalet algisi ve orgutsel etik ile
iligkili oldugu gérulmustir. Orgitsel glvenin baghlik Gzerindeki etkileri
incelendiginde prosedirel adalet ve &rgutsel glvenin etkili oldugu
saptanmistir. Sonu¢ olarak calismada devlet Universitelerinde glven
olusumunda dagitimsal adalete verilen 6énemin vakif Universitelerinde
s6z konusu olmadigi, kuruma bagliigin devlet Gniversitelerinde orgutsel
etik, vakif Universitelerinde ise prosedirel adalet ile yakindan
iliskilendirilebilecegi ortaya konulmustur.

islamoglu ve dig. (2007) yaptiklari ¢galismada kurum igi giiveni
arastirmis bu baglamda kuruma guven, yoneticiye given ve calisma
arkadaglarina glvene yol acan o6zellikleri ortaya koymaya calismistir.
Demografik farklihk gbézetmeksizin c¢alismaya katilanlarin  buydk
kisminin kuruma guveni olusturan on faktérden ilk besinin duristlik ve
adaletle ilgili faktorler oldugu tespit edilmistir. Yoneticiye glven
konusunda ise ilk tUge giren faktorler yetkinlik ve acik olma ile ilgilidir.
Yine kurum ici guiven alanlarindan galisma arkadaslarina glven igin ise
hosgori, sorumluluk sahibi olma, apolitiklik, durist ve agik olma ilk
siralarda yer almaktadir. Ozellikle galisanlar arasi rekabetin bilgi
saklama yoluyla Ustlerinin gbzine girme ve politik davranarak
yoneticileri etkileme yoluyla kendilerini kurum klgulmelerinde garantiye
alma cabalarindan dolayi 6nemlidir.

Simsek ve Aslan (2007) calismalarinda mesleki baghhigin
unsurlariyla érgutsel baghligin unsurlari arasindaki iligskileri ve her iki
baghlik tirinin demografik degiskenler acisindan farkli olup olmadigini
belirlemeye calismislardir. Temel is 6zelliklerinin, is doyumunun ve rol
stresinin drgltsel ve mesleki baglilik Gzerindeki etkileri ayrica, érgutsel
ve mesleki baghliklarin; érgitsel sonuglar, mesleki faaliyete katihm ve
yasam doyumu Uzerindeki etkileri arastirlmistir. Ampirik c¢alisma
sonuglarina gére mesleki baghliklarla érgutsel baghliklar arasinda pozitif
ve ylUksek derecede iligkiler oldugu bulunmustur. Ayrica meslege
duygusal baglihdin o6rgutten ayrilma niyetini etkilememesi, mesleki
faaliyete katilimin baghlik tirleriyle anlamli iligki gostermedigi, rol
belirsizliginin meslege ve o6rgute devamliik baglihgini arttirdigi, is
tanimlarinin yapiimasinin kayitsiz kalmayi arttirdid1 ve isteki 6zerklik
artisinin sadakati azalttigi sonuglarina ulasiimistir.

Yozgat ve Sisman (2007) yeniden yapillanma yasamis bir kamu
kurulusunda vyapilan dedisimin, calisanlarin yas, cinsiyet, egitim
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durumu, kidem ve statl gibi demografik 6zelliklerine goére algiladiklar
degisim, is tatmini ve drgute baghliklar Gzerindeki etkilerini incelemeyi
amagclamiglardir. Yapilan ampirik g¢alismada kamu kuruluslarinda
calisan bireylerin is tatmini ve 6rgute baglihklari ile yapilan degisim
arasinda dusuk bir iliski bulundugu belirlenmistir. Akdogan ve Cing6z
(2007) calismalarinda Kayseri'de faaliyet gosteren ve kiguldigu tespit
edilen o6rgltlerde calisanlarin érgitsel kiglUlmeyi nasil algiladiklarini
ortaya koymayi ve bu algilamalarin drgutsel baglilik Gzerindeki etkilerini
belirlemeyi amaclamiglardir. Analizler sonucunda kalanlarin o6rgutsel
kigulme ve isten ¢ikarmalara yénelik algilama dizeyleri olumlu olmakla
birlikte ndétre yakin olarak bulunmustur. Calisanlarin duygusal, devam
ve normatif baglihginin ise genel kaninin aksine olumlu ¢iktigi, normatif
baghligin devam ve duygusal bagliiga oranla daha ylksek oldugu
goérilmistir.  Iyi  planlanmis  bir  kiiglilmenin  érgiitsel  baghlig
azaltmayacagi saptanmistir. Gliney (2007), orgutsel baglihgin
kavramsal cercevesini ortaya koyarak, 6rgutsel baghlik yaklagimlarini,
baglihk cesitleri ve drgutsel baglihk arasindaki farklari, érgutsel baglihgi
etkileyen faktorleri belirlemis ve o6rgitsel baglihdin sonuglarini ortaya
koymaya calismistir.

Bu calismada literatlrdeki diger calismalarla benzer olarak,
orgutlerin - yeniden yapilanma kapsaminda kigllmeye gittiginde
orgitlerde c¢alismaya devam eden bireylerin icinde bulunabilecegi
sosyal ve psikolojik durum nedeniyle érgute bagllik, is tatmini ve stres
dlzeylerinden ve bunun o6rgat verimliligine olabilecek olumsuz
etkilerinden s6z edilmektedir. Calismada farkli olarak kugulen 6rgitte
calismaya devam eden bireylerin iginde bulunduklari durumun daha
genis kapsamli bir kavramla aciklanmasi gerektigi ve bunun tim
yukarida s6z edilen kavramlari da kapsayan bir yaklagimla yabanci
literatlrlerde ¢ok sayida kavramsal ve ampirik yansimalar bulan, ancak
yerli literatirde bu kapsamda kuramsal ve ampirik olarak incelenmemis
olan Geride Kalan Sendromu kuramsal olarak ortaya konulmaktadir. Bu
kapsamda, bu calismada, Geride Kalan Sendromu’nun kavramsal
cercevesi, nedenleri, calisanlar ve drgitler agisindan sonuglari ortaya
konulmakta ve sendromu yonetim ve ¢6zlim onerileri sunulmaktadir.

2. Geride Kalan Sendromu’nun Kavramsal Cergevesi

GKS, ilk kez 1968’de Niederland tarafindan Japonya’ya atilan
atom bombasinin kisilerde yarattigi etkiyi ifade etmek icin kullaniimig bir
kavramdir. Bu kavramin yarattigi etkinin benzer sekli érgutlerde yeniden
yapilanma girisimleri sonucu geride kalan caliganlarda da gorulmustar
(Tdrkmen, 20.03.2006; Kim, 2003:462). “Hayatta kalma” terimini 6rgut
literatlrinde ilk defa Joel Brockner (1992) kullanmigtir. Kigilme
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sonrasi calisanlarda motivasyon ve ig tatmini disukligu, moral
bozuklugu, kuruma bagdliliklarinda ve inanglarinda dusus, bireysel ve is
stresinde, gelecek kaygisi ve endiselerinde artis seklinde ortaya ¢ikan
reaksiyonlar GKS olarak adlandiriimaktadir. Bir baska deyigsle, GKS,
kiclilme sonrasi ayni orgltte galismaya devam edenlerin duygusal
yapilari ile davraniglarindaki karmasa ve sapmalar olarak da ifade
edilmektedir (Fong ve Kleiner, 2004:9; Kim, 2003:450; Doherty ve
Horsted, 1995:26).

Degisen c¢evreye uyum saglama amaciyla uygulanan yeniden
yapilanma, kiculme ve dogru blyuklik (rightsizing) gibi yaklasimlar,
GKS arastirmacilar tarafindan isten ¢ikarimlarin yumusatiimis tabirleri
olarak da goérilmektedir (Ciancio, 2000:43). GKS, istek digi yapilan
isgucl azaltimasini takip eden slrecte 6rgutte kalan c¢alisanlarda
olusan bir dizi tutum, davranis, duygu ve anlayisi tanimlayan genel bir
terimdir (Sahdev ve Vinnicombe, 1998:3). Sendrom, yeniden yapilanma
girisiminde kucllmeye gitmis 6rgltlerde yasanan moral bozukludu, is
guvencesizligi, stres, dusik calisma performansi ve fizyolojik hastalik
gibi sonu¢ degiskenlerden birini teskil edebilmektedir (NIOSH,
2000:119; Blondell, 1997:21). Terim, genellikle isten ¢cikarmalar sonucu
geride kalan calisanlarin kizginlik, depresyon, korku, glUvensizlik ve
yaralanmiglik gibi rahatsizliklarini tanimlamak icin kullaniimaktadir
(Sahdev ve Vinnicombe, 1998:3). Endise ve korku etkisiyle is
guvencesizliginin birlesmesi ise sendromun temel kaynagidir (James ve
Li-Ping Tang, 1996:38).

Gunumuzde herhangi bir girketin birgcok c¢alisanini isten
¢cikardigina dair bir haberle karsilasmak muimkindidr. Durum bdyle
olunca, is glvencesizligi gunimuzin 6énemli gerceklerinden biri haline
gelmektedir (Hammer ve Stanton, 1995:91). Ekonomide is
kayiplarindan dogan istikrarsizlik sonucu blyuk durgunluklar
gérilebilmekte, bu da issizligi arttirmaktadir (Coskun, 2001:24). insanlar
issiz ve parasiz kalma tehdidiyle karsilastiklari zaman ise yasamlarinin
tehdit edildigi dusuncesine kapilmaktadir. Bu durum sadece bireyin
degil, toplumunda sosyal sagligini ve yasam Kkalitesini blylk oranda
etkilemektedir (Turkmen, 20.03.2006).

Herseyin yolunda gittigi dusunulen bir isletmede bile, yillarini
bu oérglutte gecirmis c¢alisanlar ydénetimin baskisina karsi tepkili
olabilmektedirler. Dolayisiyla bir igsletmede girisilen orgltsel yeniden
yapilanma hareketi (klgllme stratejili), geride kalan calisanlarda
islevsizlik duygularini arttiran bir faktor haline gelebilmektedir. Ancak
calisanlar ve liderleri sendromunun gercekligini ve hem c¢alisanlara hem



ORGUTSEL KUGULME VE ORGUTLERI BEKLEYEN TEHDIT: GERIDE... 187

de oOrgite olan etkilerini kabul ederlerse bu ddénem basariyla
atlatilabilmektedir (Ciancio, 2000:44).

Yeniden yapilanma kapsaminda yasanan o&rgutsel kigilme
sonucu, geride kalanlarin iglerini koruduklari i¢cin memnuniyet
duyacaklari ve bu moralle daha iyi ¢alisacaklari da distnulebilmektedir.
Bu gunimiz yoneticilerinin  kapildigi yanlis dudstncelerden biridir
(Hussey, 1998:72). Clunkl kicllme sonucu geride kalan calisanlarin
motivasyonu bozulmakta, bu da orgite baghligin azalmasina sebep
olmaktadir. Moral ve motivasyon konusunda ¢ok dnemli dlglide ve
siklikta sikintilar ¢ekilmekte ve buna bagll olarak 6rgut, hatalara karsi
artan oranda hassaslagsmaktadir. Bu da donglsel olarak moral ve
motivasyonu uzun donemde azaltmakta ve 6rgitte sik sik guvensizlik
ikliminin hakim olmasina yol agmaktadir. Bunun sonucunda ig stresinin
artmasiyla calisanlarin performansi énemli olglide dismektedir (Lewin
ve Johnston, 1996:93-111).

GKS, is¢ci ve isveren arasinda bir bagi temsil eden ve ahlaki bir
yon igeren psikolojik s6zlesmenin yikilmasiyla bagslamaktadir. Psikolojik
sbzlesme, resmi sb6zlesmede yer almayan, fakat isverenin ne sunacag,
bunun karsiliginda calisanin ne verecegine dair yazimayan ve
konusulmayan ama hissedilen karsilikli s6z vermedir (Baruch ve Hind,
1999:299; Robinson ve Rousseau, 1994:246). Bu sdzlesme ¢alisan ve
isverenin, istihdam ve davraniglarini temel alan bazi varsayimlar
icermektedir. Bu varsayimlar gliven, is garantisi, terfi firsatlari, sadakat,
dogruluk, itibar, ilgi, deger takdiri vb. devam etmektedir (Robinson ve
Rousseau, 1994:246). Bu durumda so6zlesme, calisanlara is
cevrelerinde guvence ve psikolojik kontrol saglayan bir faktér haline
gelmektedir. Bdylece c¢alisanlarin kendilerini dolayisiyla islerini
geligtirmeleri igin yatinm yapmalari saglanmis olmaktadir. Ancak
kicllme, glvensizligi ve kontrol kaybini érglute getirerek calisanin isi
degil, kendi is glvencesini distinmeye baslamasina sebep olmaktadir.
Calisanin guvensizlik ve kizginlik duygularini bastirmaya calismasi ise
bu duygularin siddetlenmesine yol agmaktadir. Calisan sirasiyla
stresten moralsizlige, depresyondan mesleki tlikenmiglige ve
yabancilagsmaya varan duygulari yasayabilmektedir. Bu duygular
etkinligi, Uretkenligi, verimliligi azaltmakta ve bu azalis bazen yillarca
surebilmektedir. Sonug¢ olarak ise verimlilik amaciyla girisilen yeniden
yapllanma yaklagimi, tamamen ters etki yaratarak orgutu eskisinden
daha verimsiz ve yeniliksiz bir hale getirebilmektedir (Ciancio, 2000:44;
Donia, 2000:19).

Bir oOrgitte isten clkarma yasandiysa, insanlar higcbir sey
olmamis, her sey mikemmelmis gibi devam edememektedir. Clnki
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yilllarca beraber, yan yana calistiklari arkadaglarina ne oldugunu
dustinmeden hayata devam etmek, normal insan davranigi olarak kabul
edilememektedir. Eger yénetim her sey normalmis gibi faaliyetlerini
surdirmeye devam ederse, calisanlarin bakis acisiyla ybénetim ve
calisanlar arasindaki ugurum blylyecektir. Bu durumda yodneticilerin
“onlar” yani kargi taraf, ¢alisanlarin ise “biz” oldugu duygusu 6rgatin her
kdsesine yerlesecektir (Curtin, 1996:7).

3. Geride Kalan Sendromu’nu Ortaya Cikaran Sebepler

Calisanlarin orgute duyduklari baghlik ve bunun geregdi olarak
isinde Ustin basari goOstererek kendini gergeklestirme duygusu ile
kicilme sonucu isten c¢ikarmalarin calisanin bu amacini
gergeklestirmesi 6niinde olusturdugu engelin bireyde yarattigi celiski,
GKS’nin ortaya cikisinin temeli olarak kabul edilmektedir (Fong ve
Kleiner, 2004:13). CUnkl geride kalan calisanlarda butunlestikleri eski
orgutlerini kaybettikleri hissi, yalniz birakilma duygusu, basarisizlik hissi
ve moral bozuklugu olusmaktadir. Bunlara belirsizlik ve is yukindn
eklenmesiyle, sendromun boyutlari ve érgite olan etkileri artmaktadir
(Sahdev ve Vinnicombe, 1998:5-6).

Klgulme sonucu geride kalan ¢alisanlar faaliyetlerini genellikle
yoneticilerin glndemlerine goére yuritmek zorunda kalabilmektedir.
Yoéneticiler igin isgiicl sadece yeni is gereklerine uymak zorunda olan
bir Uretim faktéri olarak gérilebilmekte, bu durum c¢alisanin
motivasyonunun, performansinin ve ise olan baglhhginin azalmasina
sebep olabilmektedir (Ciancio, 2000:44). Kuigulmenin, yoneticiler
tarafindan gerekli énem verilmeden (duyurulma sekli, zamani vs.)
uygulanmasiyla da sendrom siddetlenmekte, drgutiin yasami tehlikeye
girmektedir (Curtin, 1996:7).

Sendromun ortaya ¢ikmasinin bir baska sebebi de geride kalan
calisanlarin sadece meslektaglarinin kaybi icin kederlenmesi degil,
“kurtulanlar” olduklari igin digerleri tarafindan ihanet ve kabahatli
olmakla suclanabilmesidir (Donia, 2000:21-22). Bu noktada geride kalan
galisanin isten cikarilmis meslektasiyla olan yakinhgi, sendromun
etkilerinin siddetlenmesine, hissettikleri is glivencesi seviyesinin daha
fazla dismesine ve kizginhgin daha da artmasina sebep olmaktadir.
Yine geride kalanlarin isten c¢ikarilan calisanlara benzer 6rgutlerde
ihtiyag oldugunu goérmeleri de, kigulmenin gerekliligini ve gecerliligini
sorgulamalarina yol agmaktadir. Bu da sendromun ortaya ¢ikmasina ve
etkilerinin artmasina temel teskil edebilmektedir (James ve Li-Ping
Tang, 1996:37-38). Sendromun ortaya ¢ikmasinin temel nedenleri soyle
siralanabilir (Tirkmen, 20.03.2006):
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e Isten gikarilan calisanlar ile benzer ézelliklere sahip olmak,
e Geride kalanlarin kendilerine olan guven duzeyleri,
e Orgutsel politikalar ve prosediirler,

o Dis cevre,

e Aile ortami (bakmakla yukumli olunan bireylerin olmasi ve
sayisl),

e Yeni is bulma sansi (yas, cinsiyet, tecriibe, ekonomik kosullar
vb. ),

e Calisanin maddi olanaklari (tum ailenin gelir dizeyi, yasam
standardi vs),

e s tatmini ve,
e Sosyal konumdur.

Yukaridaki sayilan unsurlarin etkisiyle yogun olarak ortaya
clkabilecek sendromun sebep olacagl tepkilerin siddetini arttiran
unsurlar sunlardir (Hussey, 1998:73):

e isten cikarilmalarin derecesi ve duyurulma sekli,
¢ Geride kalanlarin bakis acisiyla isten ¢ikariimalarin sebepleri,
¢ Geride kalanlarin isten c¢ikarilanlarla olan samimiyetleri,

e isten cikarlanlarin is kaybi sonrasi durumlari; 6zel ve is yasam
sartlari,

e Geride kalanlarin kendilerini ne kadar glivende hissettigi ve
¢ Yeni duruma aligabilmeleri igin verilen destegin boyutudur.

Yeniden yapilanma sonucu geride kalan calisanlarin isten
¢ikarma ve kigulme sureclerini kabul etmelerinde ve sendromun olasi
boyutlarinda, adaletli isten ¢ikarma slreci ve liderlik iki dnemli faktéru
olusturmaktadir. Ancak burada liderlik, slrecin adaletli bir sekilde
gerceklestiriimesine oranla daha buyuk bir etkiye sahiptir. ClUnkU bdtin
olarak c¢alisma kosullarinin kabul edilmesi, usulen go6sterilen ilgiden
(hak, adalet, dogruluk v.s.) daha etkili olmaktadir (Karabad ve dig.,
2004:54-57; Kim, 2003:458-460).

4. Geride Kalan Sendromu’nun Etkileri

isletmeler, degisen sosyal gevreden faydalanmak ve bu
cevreye gore kendilerini dizeltmek icin yeni bir stratejiye gerek duyuyor
ise calisanlarin ve orgut yapisinin bu degisime adaptasyonunun
kolaylastirimasi gerekmektedir. Bunun icin de Oncelikle yeni
uygulamanin etkileri bilinmelidir. GKS’nin etkilerini ¢alisanlar ve &rgut
Uzerindeki etkiler olmak Gzere iki ana baslikta incelemek muamkuinddar.
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4.1. Geride Kalan Sendromu’nun Galisanlar Uzerine Etkileri

Orgiitsel kiigilmeden en fazla etkilenen galisanlar, kiigllmeyi
ekonomik degil sosyal ve psikolojik bir olgu olarak degerlendirmektedir.
Yapilan cesitli arastirmalarda elde edilen bulgulara goére, kugllme
girisimlerinden sonra geride kalan c¢alisanlarin is kosullarina olan tutum
ve davraniglarinda degisiklikler oldugu saptanmistir. insanlarin sosyal
iligkilerinin  etkilendigi ve c¢alisanlari birbirine baglayan baglarin
parcalandigi gézlenmistir (Kim, 2003:456). Yoneticiler bu etkilerin
bilincinde olmasi gereken Kkigilerdir. Ancak yine de isten c¢ikarma
uygulamis bir érgutte yoneticiler, geride kalan calisanlarindan minnettar
olmalari yaninda, tedbirli olmalarini ve arkadaslarindan olanlari
affetmelerini beklemektedirler. Duygularini bir kenara birakmalarini ve
cok daha fazla calismalarini istemektedirler. Aksi halde hig
konusulmayan “yoksa” kelimesi buyuk bir gurultt ve aciklikla karsilarina
dikilmektedir (Ciancio, 2000:43). Boyle bir belirsizlik ve korku ortaminda
orgutin karar organlari ve calisanlari tutuculuk géstermeyi, mevcut
stratejiler dogrultusunda davranmayi, statikoyu sdrdirmeyi tercih
ederek, yapilan isin gereg@inin en azindan daha fazla bir performans
gbstermemektedir. Bunun altinda yatan neden, geride kalan galisanlarin
kétl kararlar alip cezalandiriimak korkusuyla énemli riskler Gstlenmeyi
istememesidir (Ciancio, 2000:44-45; Lewin ve Johnston, 1996:93-111).

GKS davraniglari genellesmis kaliplara ulasmistir. Ornegin
pasif-saldirganlik davranisi en yaygin olanidir (Ciancio, 2000:44).
Arkadaslarinin ve meslektaslarinin gitmesiyle daha tedbirli olan ve
savunmaci bir davranis tercih eden calisanlar, hosnutsuzluklarini
olumsuz soylentiler, ters davraniglar, alayci, klgumseyici, igneleyici
hatta dlismanca sert konusmalarla gdsterebilmektedir (Maslach ve
Leiter, 1997:4). Yonetime sinirlenmis bir c¢alisan bu kizginhgini,
misilleme korkusundan, ayni seviyede olan ¢alisma arkadaslarina ya da
disik kademedeki calisanlara ydneltebilmektedir. Ayni kademe
¢alisanlari arasinda yasanan bu siddet kendini hakaret, asagilama,
kirma, incitme gibi davraniglarla géstermektedir. Burada ayni seviyede
olan galisma arkadaslari zararsiz hedefler olmalarinin yaninda galisan
sayisinin dasiridlmesi durumundaki potansiyel rakipleri olusturmalari
bakimindan da ilk hedeftirler (Ciancio, 2000:44).

GKS’nin baglica etkileri agagidaki gibi siralanabilir (King,
31.03.06; Turkmen, 20.03.2006; Donia, 2000:22-29; James ve Li-Ping
Tang, 1996:37):
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o Korku, glvencesizlik, 6rgute asiri bagimlilik, belirsizlik, érgat igi
karsihikh bag noksanhgi, planlama ve iletisim badlantilarindan
tatmin olamama, stratejik ydntemlerin noksanligini hissetme,
hissizlik, surekli degisim duygusu hissetme (Bunlar kia¢ulmenin
her asamasinda karsilagilabilecek belirtilerdir.),

o Sinirlilik, hisran, icerleme, degersiz hissetme (Bu duygular tam
olarak ortaya konulamadigi igin farkli problemler - devamsizlik
artisi vb. - ortaya ¢ikmaktadir.),

e Mutsuzluk, depresyon, sucluluk duygusu, ylksek stres dizeyi,
kisa donemli faydaya yonelme (Calisanlarin kendi gelecekleriyle
ilgili proje yapmamalarina sebep olabilmektedir.),

o Glvensizlik, adaletsizlik, sadakat eksikligi, strekli olarak isten
¢cikarmalarin bitmis olmasini dilemek, motivasyon kaybi ve
haksizlik yapildigi duygusu, isten ¢ikarma sureglerine kizginliktir
(Bilgi akisina duyulan ihtiyactan dolayi olusabilmektedir.).

isten gikarma yoluyla kiiglilmenin calisanlarda yarattigi etkilerin
sonucu olarak c¢alisanlarin tepkilerinde de degisiklikler meydana
gelmektedir. GKS’nin kisilerde yarattigi etkilerin sonucu olarak bu
calisanlarin ise ve orgite kargi gosterdigi tepkiler genel hatlariyla su
sekilde siralanabilir (King, 31.03.06):

e Dar gorusluluk, kapahlik,

¢ Riskten asiri uzaklasma,

e Ddasuk Uretkenlik,

e Bastiriimislik,

e Artan devamsizlik,

e Dulsuk moral,

e Orgiitte azamet ve gurur kaybi,
e Degisime karsi artan direnis ve
e Sabotaj olaylaridir.

Kucllmeye olan tepkilerini geride kalanlar iki boyutta ortaya
koymaktadir. Sekil-1’de goruldigu gibi tepkiler yapici/yikici ve aktif/pasif
olmak dzere iki ayri boyutta siralanmaktadir. Yapici geride kalan
galisanlar, kigulmeden dnemli bir tehdit ya da zarar gérmemistir ve bu
yuzden klgllmeyi tamamlamak igin Ust yonetimle birlikte calismayi
istemektedir. Buna karsilik yikici bir tutum sergileyen geride kalan

calisanlar daha cok tehdit hissetmekte veya kiglimeden daha fazla
zarar gorecekleri yargisina kapiimakta ve kigllmeyi gergeklestirmek
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icin birlikte calismayl daha az istemektedirler (Mishra ve Spreitzer,
1998:569).

Aktif geride kalan galisan tepkileri, geride kalanlarin kiigilme ile
basa c¢ikabilecegi inancina dayanir ve bu noktada calisanlar fazla iddial
tepkiler gosterir. Ornegin birimlerinde yeniden yapilanma sirecinin bir
sonraki asamasi icin katkida bulunmak igin bir cabaya girisirler veya
kicllmeye resmi ve resmi olmayan itirazlar sunabilirler. Buna karsilik
pasif geride kalan ¢alisanlar kiigtilme ile basa ¢ikabilmek icin kendilerini
daha az yetenek sahibi gérirler ve kigllmeye tepki vermede ¢ok disuk
kisisel inisiyatifleri vardir ve Ustlerinden direktif beklemektedirler (Mishra
ve Spreitzer, 1998:569-570).

Sekil-1: Geride Kalanlarin Tepkileri

Yapici
Yardimsever/Liitufkar Tepkiler Umit Verici Tepkiler
Durgun, yardimsever Umut, cogku
Bagli, sadik lyimserlik
Kurallara uyan, rutin davraniglar Problemleri gbzme, inisiyatifi ele alma
“Sadik Takipgiler” “Aktif savunucular’
Pasif <« »  Aktif
Kotii / Korkak Tepkiler Olumsuz /Sinik Tepkiler
Kaygl, korku Kizginhk, bikkinhk
Endise, caresizlik Ahlaki infial, olumsuzculuk
Cekilme, erteleme Koétl agiz, misilleme/intikam
“Is hayati yikilmis kisiler” “Olumsuz elestiriciler”
Yikici

Kaynak: Mishra, Aneil K. ve Gretchen M. Spreitzer (1998), Explaining How
Survivors Respond to Downsizing: The Roles of Trust,
Empowerment, Justice and Work Redesign, Academy of
Management Review, Vol. 23, No.3, p.569.
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Bu iki boyutun birlesimi, geride kalan calisanlarin kig¢ilmeye
olan tepkilerini korkak, yardimsever, olumsuz/alayci/sinik ve umutlu
olmak Uzere doért temel grupta toplamaktadir (Mishra ve Spreitzer,
1998:570).

Orgltsel  kigllme cgalisanlarin ~ baghiigini  iki  sekilde
etkilemektedir. Calisanlarin duygusal baglihd: (6rgatin deger ve
amagclarinin  benimsenmesine dayanan baglhlik) dusik seviyede,
devamlilik baglihigi (caligsanlarin orgute yaptiklar yatirimlari oraninda
duyduklari baglihk) ise yuksek seviyede olmaktadir. Yine orgit, isten
clkarma surecinde isini kaybeden calisanlara uygun ve adaletli
davranirsa geride kalan ¢alisanlar, duygusal baghliktaki artigla birlikte
pozitif tepki gosteremekte fakat devamlilik baglhliginda azalis olmaktadir
(Leung ve Chang, 1999:6-8).

Orgitsel kigllmeden dnce ve sonraki galisma kosullarinin,
ki¢cllme surecinin kendisinin geride kalan c¢alisanlarin zihin saghgini
etkiledigi de gorllmustir. Isten c¢ikarma sonucu geride kalan
¢alisanlarin kigilmeden énce ve sonraki davraniglarini inceleyen Kim
(2003) calismasinda, isten ¢ikarilan galisanlarin zihin sagliginin birgok
faktor tarafindan etkilendigini ortaya koymustur'. isten ¢ikarma sonucu
olusan is glvencesizligi ile kalp damar rahatsizligi belirtileri arasinda
iliskiler oldugu da saptanmigtir. Sezilen glivensizlik seviyesinin ylksek
oldugu durumlarda kalp rahatsizligi belirtileri sayisinin  arttigi
g6zlenmistir. Laidlaw’in Amerikan ambulans Unitesi, isten ¢ikarmalarin
yogun oldugu 1999 yilinda tavan yapmistir (Burke, 2001:3-12).

Campbell ve digerleri (2001) yaptiklari ¢calismada, farkli 6rgit
seviyelerinde bulunan geride kalan calisanlarin, en azindan isten
cikarma esnasinda, iletisim ve danismanlik konularinda farkh tedaviler
aldigi bulunmustur. Calismada 6rgutte glivenin kayboldugu, calisanlarin

' Kiigiilmiis érgitlerde zihinsel sagligin derecesini dlgmek igin Jang’in
psikolojik saglik dizininden 16 soru Kim (2003) tarafindan kavramlastiriimistir.
Bu 16 soru dort alt-boyut icinde kategorize edilmistir. Bunlar:

Kendine giiven: Hayat yasamaya deder, Belirli iglerde, karar
verebilme, Kesinlesmis islere hemen baglamak, Problemleri kendi ¢ozebilme.

Endise / Depresyon: Mutsuz hissetme ve depresyon, Kendine giiven
eksikligi, Huysuzluk ve sinir, Her ydonde kendini diger insanlardan asagi
g6rmek, Gerilim altinda yasama.

Hayatiyet / Canlilik: Konforlu ve saglikli hissetme, Enerjik hissetme,
Temiz ve saf bir zihin.

Uyku rahatsizhigi: Uykuya dalmada zorlanma, Uyanildiginda bir daha
uyuyamama, Erken uyanma, Geceleri sinirli ve depresyonda hissetmektir.
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kendilerini kot hissettigi ve drgutsel moralin azaldigi tespit edilmigtir.
Klgulme girisiminin yonetici ve c¢alisanlarda vyarattigi duygularin
siralamal bir karsilastirmasini gésteren Tablo-1'de, ki¢lik degisimlerle
ybnetici ve calisanlarin fazla sapmayan bir seyir halinde benzer
duygulari yasadigi gorulmektedir. Yonetici ve c¢alisan kugllime
surecinde son olarak sucluluk duygusu beslemektedir. Clnkd batin
¢alisan ve yoneticiler, isten ¢ikariimanin bir gin kendilerinin basina
gelebilecedi dusincesinden kurtulamamakta ve kendilerni suglu
hissetmektedir. Arkadaslarinin isten ¢ikariimalariyla kendilerini bUyuk
bir belirsizlik ve risk icinde bulan geride kalanlar, hisran ve endise
duygularinin yogunluguyla “bekle ve goér” tavri icine girmektedir (Ryan,
1989:40). Bu tavir calisanlarin performans ve verimliliklerini olumsuz
etkileyebilmekte, c¢alisan devir hizi artisina da neden olabilmektedir
(Wong, 1999:19).

Tablo 1. Yéneticiler ve Yonetici Olmayan GCalisanlarin Yasadigi
Duygularin Siralamali Karsilagtirmasi

Duygular Yoneticilerdeki Duygu Yoénetici Olmayan
Siralamasi Calisanlardaki Duygu
Siralamasi
1 Stres 1 2
2 Yorgunluk 2 1
3 Endise 7 3
4 Hayal kirikhgi 4 4
5 Kaygl 5 5
6 Kizginlik 3 6
7 Uzinti 6 8
8 Korku 8 7
9 Bikmishk 9 10
10 Given 11 15
11 Umut 15 9
12 Memnuniyet 12 13
13 Mutluluk 10 14
14 istek 13 12
15 Rahatlk 14 11
16 Nese 16 16
17 Sugluluk 17 17

Kaynak: Campbell, J. F.; L. Worral ve C. Cooper (2001), Downsizing in
Britain and lts Effects on Survivors and Their Organizations, Anxiety,
Stres & Coping, Vol.1, No.1, p.50.
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Klgulmeden sonra, diger faktorler azalirken meslek otonomisi
artis gostermektedir. Bunun sebepleri, kiiciimeden sonra geride kalan
g¢alisanlarin is yuklerinin artmasi ve meslektaslarinin sayilarinin
azalmasidir. Clnku isten ¢ikarma olmadan dnceki sUregte ayni gorevi
daha ¢ok sayida c¢alisan yapmakta dolayisiyla burokrasi artmakta ve bu
da yuksek etkilesim orani meydana getirmekteydi. Bu nedenle
¢alisanlarin bagimsiz olarak kendi kendine karar verme yetisi ve oto-
kontrol daha azdi. Klglulmeden sonra c¢alisanlarin sorumlu olduklari is
kapasitesinin ve meslek otonomisinin artmasina bagli olarak sureglerin
ve dolayisiyla iglerin hizi artmakta, verimlilik ve performans artislar
goriulmektedir (Kim, 2003:457; Wong, 1999:28; Maslach ve Leiter,
1997:10-11).

Olumsuz yénlerine ragmen, degisim, yaratma ve yikim
gugclerinin karsilikli olarak zamana bagli olmayan etkilesimi oldugu da
sdylenebilir. Bir 6rgltte dedisim kapasitesinin yaratilabilmesi icin Ust
ybnetim tarafindan esneklik ve guiven gelisimine odaklaniimasi temel
kosullardan biridir. Sherman ve Garland’a(2007:54) goére degisim,
yeniden yapilanma ve Orgutsel kicllme girisimlerine gosterilen direng
ve sonucu olarak c¢alisanlarin yasadigi olumsuzluklar, beklendigi kadar
da fonksiyonsuz bir davranis olmayabilir. Yeniden yapilanma strecinde
yasanan direng, yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki duvarlari yikan, agik
ve kapali iletisimin, baghligin olusmasini saglayan bir unsur haline de
gelebilmektedir.

4.2. Geride Kalan Sendromu’nun Orgiit Uzerine Etkileri

Orgiite bagli calisanlara sahip olmak, 6érgit igin pozitif sonugclar
doguran bir durumdur. Clnku orgite bagl ¢alisanlarin gegmisleri kadar
geleceklerinin de bilinmesi s6z konusudur (Fedor ve dig.., 2006:1-9).
isten cikarmalardan olumsuz etkilenen c¢alisanlarin olusturdugu bir
orgutin basarisinin da bu durumdan etkilenmesi kaginilmazdir. Stres,
belirsizlik ve artan is yukd c¢alisanin o6rgit ici yikici catismalarini
arttirmakta, takim calismalarini azaltmakta, moral ve motivasyonu
dusurmekte, kabul edilebilir calisma seviyesinin kalitesi diismektedir.
Cunkl galisanlar igleriyle ancak basa ¢ikabilirken, isten ¢ikarmalarla isin
kapsam ve hacminin artmasi, belirsizlik ve stresi kdrUklemektedir
(Anonymous, 2002:20; Wong, 1999:28). Stresle ilgili hastaliklar
cogalmakta, mesleki tikenmiglikler yasanmaya baglamaktadir (James
ve Li-Ping Tang, 1996:37). Personel azaltma, sirket stratejisinin ve
kUltirandn mantikli bir sonucu olsa bile, uygulamanin uzun dénemde
beklenen getiriyi saglamayabilecegi de géz 6ninde bulundurulmalidir
(Cogkun, 2001:37-38).
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Klgulen bir érgatte Ust dizey ydneticiler birgok insandan daha
fazla kontrol hissine sahip olmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997:43).
Ancak yine de kulgulen orgutlerdeki diger bireylerle birlikte Ust dizey
ybneticiler de, siranin eninde sonunda kendilerine gelecedi disuncesi
ile endise ve guvensizlik duymaktadirlar. Bu kadar belirsiz ve glvensiz
bir ortam caligsanlari daha da fazla etkileyerek performanslarinin
digsmesine, risk alma isteklerinin azalmasina, dolayisiyla dOrgutin
entelektlel sermayesinin sinirlanmasina sebep olmaktadir. Bu durum,
kiicilme sonrasi yeni fikirlerin, Uretkenligin, gelistirmelerin ve
yenilikgiligin olmasi gereken seviyenin altinda kalmasinin da sebeplerini
olusturmaktadir (Wright ve Barling, 1998:342).

Orgltsel kiglilme sonucu artan is yiiki, 6rgit perspektifinden
verimlilik anlamina gelse de, birey icin harcanan zaman ve enerjiyi ifade
etmektedir (Maslach ve Leiter, 1997:38). Bu sebeple is yuku artisi,
geride kalan c¢alisanlarin  yasadigi stresin temel nedenini
olusturmaktadir (Greenglass ve Burke, 2000:3). Yapilan arastirmalarda,
is stresi artisinin sakatlanma oranini da %100 ile %900 arasinda
artirmis oldugu tespit edilmistir (Appelbaum ve dig., 1999:443).

5. Geride Kalan Sendromu’nun Yonetimi

Klgulme uygulamis yeni érgutiin gelecekteki basarisi, geride
kalan calisanlarin tepkilerine baghdir (Hopkins ve Weathington,
2006:477). isten gikarma sonucu geride kalanlarin tepkilerine etki eden
faktorlerin  belirlenmesi, yoneticilerin  klgulmeyi nasil yonetecekleri
konusunda daha dogru kararlar almasini saglayacaktir. Tepkileri
belirleyen faktérlerin bircogu kontrol edilebilir ve ydneticiler bunlari
etkileyip yonetebilmektedir (Coskun, 2001:29-30; Appelbaum ve dig.,
1999:432).

Esitlik, glvenlik, iyi yonetim, durustlik, yetkilendirme, iyi
iletisim, ek haklar ve kisisel destek; calisanlarin 6rgite olan
sadakatlerini etkileyen faktorlerdir (Turkmen, 20.03.2006). GKS'yi
ortaya ¢lkarmamak ya da etkilerini en aza indirmek icin isten ¢ikarma
uygulamalari, butiin bu faktérler hesaba katilarak gergeklestiriimelidir.
Bunu saglamak igin de etkin bir isten ¢ikarma ydnetimi uygulanmalidir.

Daha adil bir kigulme sireci ve daha fazla is garantisinin
saglanmasi, sendromun daha az hissedilmesiyle birlesince, akil ve
beden sagligi daha iyi olan, nitelikli galisanlar saglanabilecektir (NIOSH,
2000:2). Geride kalanlarin hissedecekleri adalet, kugulmenin nigin
meydana geldigi ve nasil ydratildigune dair olan algilanyla
belirlenmektedir. Geride kalanlar, isten c¢ikarmanin haklihgini
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sorgularken asagidaki sorulara cevap aramaktadir (Cogkun, 2001:30-
34):

e Isten gcikarma makul mii?

e isten ¢cikarma 6rgit kiltird ile uyumlu mu?

e Orgit 6nceden kapsamli bir uyarida bulundu mu?

e Isten gikarma uygularken érgiit detaylari ne kadar dikkate ald1?

e Yobnetim isten cikarma sebeplerini yeterince agik bir sekilde
anlattt mi?

e Maliyet azaltma, Ust yonetim tarafindan da paylasildi mi?

o Kalacak olanlarin secilmesine Kkarsilik, isten c¢ikarilacak
calisanlari belirleme de hangi karar kurallari uygulandi?

e Orgit, isten ¢ikarma sonrasi ortami yumusatmaya yardimci
olacak gorundur (hissedilir) hizmetler sagladi mi?

e Yonetim, isten c¢ikarma karari slrecine calisanlarin katilimini
sagladi m?

Dolayisiyla personel azaltilmasinin hakhligini sorgulayan bu
sorular makul, dogru ve doyurucu olarak cevaplanmalidir. Cunkda,
geride kalanlarin algiladi§i adalet, o6rgute bagdliliklarini dolayisiyla
etkinlik ve meslek tatminlerini etkilemektedir (Karabag ve dig., 2004:57;
Wong, 1999:27-29). isgiicii sayisini azaltirken dikkat edilmesi gereken
bes temel adalet kriteri vardir ve bu kriterlere uyulmasi blyik 6nem
tasimaktadir. Bunlar (James ve Li-Ping Tang, 1996:39-40):

o Farkli bakis acilarini dikkate almak,

e Personelin 6n yargilarinin tstesinden gelmek,

e Surekli ve tutarli karar alma kriterlerini kullanmak,

o Kararlar hakkinda giincel geri besleme saglamak ve
e Kararlarin kdkenini dogru agiklamaktir.

Geride kalan calisanlar, is sUreglerini gelistirmek icin sirekli
calistikca, birtakim mesleklerin 6nemsiz hale geldidini bilmektedir.
Dolayisiyla galisanlardan surekli gelisme igin calismalari istenmeden
once calisma istikrari glvence altina alinmalidir. Yénetim calisanlara,
isleri gelisme sonucu 6nemsiz hale gelirse isten c¢ikarilmayacaklarini,
onemli bir hata hari¢ herhangi bir sebepten dolayi isini kaybeden
yonetici ve uzman Kkisiler icin “sirket disinda is bulma” hizmeti
verilecegini ya da eger gerekirse diger iglere yoOnelik egitimin
saglanacagini bildirmelidir (Cetin, 2004:70-71; Mishra ve dig., 1998:83;
Drucker, 1996:74; James ve Li-Ping Tang, 1996:40).
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Klgulme uygulamalari sonucunda birgok 6rgit isini yeni
kaybetmis isgucl igin yardim programlari olusturmus vya da
olusturmaktadir. Fakat yine de yasanan genel ekonomik sartlar
sebebiyle geride kalanlar i¢in yapilanlar yetersiz kalmaktadir. Bir daha
ki sefere isten gikarilacak kisinin kim olabilece@i duslincesinin verdigi
huzursuzluk, geride kalan galisanlarda enerjiyi, yaraticihidi ve uretkenligi
dusurmektedir (Dorgan, 2003:98). Bu konuda geride kalan calisanlarin
yaptiklar igse yonelik becerilerini gelistirmeleri icin dogru kararlar
almalarini, uygun politikalar belirlemelerini, finansal ve stratejik
planlamalar yaparak degismelerini saglayacak kariyer ydnetim
danismanhdi hizmeti saglamak, calisanlarin kisisel gelisimleri i¢in insan
kaynaklari bolimu tarafindan degerleme danismanhdi sunmak ve
orgitte meydana gelen gelismelerin aninda tim c¢alisanlara iletiimesini
saglayacak tim iletisim araglarinin kullanimi ile etkin iletisim saglamak
gibi faaliyetler geride kalan ¢alisanlar icin faydal olacaktir (Anonymous,
2002:20). Ayni zamanda geride kalan ¢alisanlar yénetim tarafindan yeni
orgut yapisinda nasil konumlandirilacaklari ve uyum saglayacaklari
konusunda da bilgilendirilmelidir. Bunun yaninda geride kalanlara
gelecekteki muhtemel isten c¢ikarmalar hakkinda da dogru bilgiler
veriimelidir. Bu noktalarda yénetim rehberligi ve destegi esastir. i
danigsma servislerine so6zine givenilen, samimi ve glven veren
konusmacilar vyerlestiriimeli, bilginin  sUrekliligi ve erisilebilirligi
saglanmalidir (Appelbaum ve Donia, 2001:132-133). Bodylelikle, geride
kalan c¢alisanlarda glven duygusunun olusmasi saglanacak ve
direngten kaynaklanan verimsizligin blylk oranda Ustesinden
gelinebilecektir.

Putzier (2002:20) ve Ryan, (1989:42) gore orgutte herhangi bir
yuksek harcama ve o6rglt fonksiyonlarinda aksama yaratmaksizin,
yeniden yapilanma sonucu geride kalan c¢alisanlarin endiseleriyle
yuzlesmek, sorunlarini halletmek ve o6rglite geri kazandirmak igin
yapilabilecekler sunlardir:

e Acikhava Toplantilari: Calisanlarin kendi boélim ve sahalari
disinda kalan toplantilara katilmalarina izin verilmelidir. Boylece
resmin daha buyilk bir pargasini gérmeleri saglanacak, given
olusturulabilecek yeni alanlar égrenilecek ve 6rgut iginde yayilan
soylentiler etkisizlesecektir.

e Aile Glnleri: Calisanlarin ailelerini, diizenlenen aile gunlerinde
isyerlerine davet etmelerine izin verilmelidir. Boylece aileler
orgutin halihazir ve ilerlemeyi sembolize eden olaylarina dahil
edilerek, bir gelecek oldugu ve onlarin da bunun bir pargasi
oldugu hissettirilir.
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o Neselendirici Aktiviteler: Bu c¢alisma, “Aile Gund” ile
birlestirilebilir. Konuk konusmaci getirilerek, bir yemek organize
edilebilir. Konu, personelin ilgisini ¢cekecek ve neselendirecek is
disinda bir seyler olabilir. Geride kalan c¢alisanlarin tekrar
gulmesini saglamak tedavi edici ve yerinde bir iglev olacaktir.

e Ortak Duslnce ve Paylasim Alani_Olusturma: Bu fikir, is
hakkinda bazi sorunlari agida kavusturmanin yollarini bulmak ve
tavsiyeler vermek icin calisanlardan bir komiteyi bir araya
getirmektir.

o Katilim: Yoneticilerin isin zorluklarina daha yakin olmasini
icermektedir. Bu durum, endiseleri ve dedisime olan direnci
azaltacaktir.

e Reorganizasyon Takimlari: Olusturulacak takimlar,
sorumluluklarin yeniden olusturulmasini, departman amaglarinin
birlikte olusturulmasini, kontrol hizmetleri ve denge sistemlerini,
geri besleme degerlemeleri ve yontem dizeltiimesini saglayacak
katihm araclari olacaklardir.

o Kariyer Yolu: Saglkli bir dedisim igin ydnetim dncelikle insan
kaynaklari ile yakin iliski icinde olmali, onlarla c¢alisma
yapmahdir. Calisanlar icin kariyer vyollar, firsatlar, terfi
programlari agikga tanimlanmali ve yerlestirilmelidir.

e lletisim: (iletisimin bu siiregteki etkisi konusu daha detayl olarak
bu boélumun ileriki kisimlarinda anlatilacaktir.).

e Yaratici Meydan Okuma: Geride kalan c¢alisanlar degerli
olduklarint  hissetmek istemektedir. Bunu hissetmelerini
saglamak igin en uygun zaman, bitin geride kalanlarin érgutt
affetme ihtiyacinda olduklari dénemdir. Bu ddénemde geride
kalanlarin yaratici meydan okumalari igin yenilikgi ¢éziimler ve
yuksek is tatmini saglamak ve genel olarak moral seviyesini
yukseltmek en iyi ydntemlerden biri olmaktadir.

isten cikarmayi siire¢ olarak yénetme, dikkatli stratejik
planlamalar yapma, yiprandirmadan kigulme, yeniden egitme, alternatif
yerlestirmeler dnerme, insanlari yeni hizmetler ve roller gelistirmeye
odaklama, meslek kriterlerinin gelistiriimesine dahil etme, geride
kalanlarin sendromu artirma ydninde gelisen destekleyici iligkilerini
kirma; sendromun etkilerini azaltabilecek diger faktorlerdir. Bdoylece
calisanlar, kendi kaderleri (zerinde Kkontrolleri oldudu hissine
kapilacaklardir. Calisanlar isten c¢ikarilirken higbir zaman 6¢ alma ve
intikam gibi duygular gosteriimemeli ve ise son vermek igin “zorunlu
issizlik” bahanesi kullanilmamalidir. CUnkd bu bitin slrecin basarisini
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etkileyecek ve isini kaybetmis diger insanlarin da kendilerini daha kéti
hissetmelerine sebep olacaktir (Baltas, 2003:30-31; Curtin, 1996:7;
Haapaniemi, 1996:28; Ryan, 1989:42).

Sendromun boyutlarinin azaltilmasi igin birim yoneticileri, insan
kaynaklari boélumleri ile birlikte bir sirket politikasi ve sorunlarla bas
etmede ise yarayacak bir program olusturmalidir. Daha 6nce belirlenmis
aktiviteler, anlasmalar ve egitimler mUmkin oldudunca iptal
edilmemelidir. Bodylece c¢alisanlara “hayat devam ediyor” mesajl
verilmelidir (Tdrkmen, 20.03.2006).

GKS’nin ybnetim araci olarak iletisim, surecin istikrarli bir
sekilde yonetiimesinde kritik rol oynamaktadir. Kigulme c¢abalarinda
oncelikli ve birbiri ile ilgili UG¢ temel kavram; genis bildirim,
dogruluk/tutarlihk ve yiksek iletisim duizeyidir. Bunlar, istikrarh bir
kiclilme saglamak ve orguti ayakta tutmak icin zorunlu c¢alisma
alanlaridir (Donia, 2000:43). Basli basina iletisim, 6rgut kultGrindn
geligtiriimesinde, adalet ve glvenin saglanmasinda, liderlik
faaliyetlerinde ve  kigulme surecine g¢alisanlarin  katihminin
saglanmasinda en etkili aractir (Slater, 2000:9).

Klgulme, orgutlerin is c¢evresinde kapsamli  degisimler
yaratmaktadir (Burke, 2001:6). En basit sekliyle, bir orgutin temel
¢alisanlari isten cikarildiginda, o6rgitsel devamlilik kaybedilmektedir.
CUnkl isten g¢ikarmalar sonucu o6rgit ici iletisim ve Uretkenlik zarar
gbrmekte, orgltteki insanlar ve departmanlar degismekte, kime, neyin,
nasil sdylenecedi bilinememektedir (Wong, 1999:15-16). iletisimin
bozulmasi ise sendromun en biylk sebeplerinden biri olan 6rgttsel
adaletin azalmasina yol agmaktadir (Burke, 2001:6). CUnku o6rgatsel
adalet kararin kendisinden ¢ok alinma ve iletiime seklini igermektedir.
Bu baglamda galisanin isten ¢ikarilma karari olumsuz bile olsa iletisim
sekli ve zamani Orgutte adaletli uygulamanin bulundugu hissini
olusturabilmektedir (Donia, 2000:38).

isten gikarma doéneminde iletisim seviyesinin yilksek olmasi
halinde yasanan sendrom dusuk dizeyde kalacak, orgut ici iletisim
seviyesinin disuk olmasi durumda ise sendrom vyuksek dizeyde
olacaktir (Wong, 1999:27-35). Dolayisiyla, kigllme sirecinde iletisim,
geride kalanlarin ve 0&rgutin yasayabilecedi olumsuz sartlardan
kurtulmasini veya olumsuzluklarin etkisinin azalmasini saglamada
baylk rol oynamaktadir. Kuigllmenin iletime sekli, ¢alisanin
uygulamalari dodru ve zamanl olarak kabul edip algilamasini
saglamaktadir. Bu da, kugllme girisimleri o6rgutin basarisizliga
suriklenmesine sebep olabilecek kadar blylk boyuta tasiyan 6rgit igi
soylentilerin yok edilmesi icin 6énemlidir. isten ¢ikarma duyurusu, Ust
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ybénetim tarafindan, sdylentiler olusmadan 6nce ve hafta basinda sabah
erken saatlerde yapilmalidir. Ayrilacak olan c¢alisanlara saglanacak
avantajlarin  duyuru vyapilirken aciklanmasi da, giden ve kalan
calisanlarin yénetime olan glvenini saglamlastiracak, panik havasinin
azalmasina sebep olacaktir (Turkmen, 20.03.2006; Donia, 2000:33).

Calisanlarla koti haberleri paylasmak, kesinlikle acisiz ve
zahmetsiz bir is olarak disunulemez. Calisanin guvensizlik ve kizginlik
duygularini yogun olarak hissettigi bu dénemde, her iki tarafin da darust
iletisim kurmasi, gerekirse danisman yardimi almasi faydali
olabilmektedir (Ciancio, 2000:45; Mishra ve dig., 1998:88). Culnku
kiigllme stratejilerinin  basarisinda iletisim temel faktér olmaktadir
(Wolfe, 31.03.2006). Bu baglamda calisanlara gunlik veya haftalik
haber mektuplari goénderilebilir. Calisanlar icin 24 saat yardim hatt
kurulmasi da, soylentilerin kontroli ve érglte hakim olan son duruma ilk
kaynaktan ulasilabilmesini saglamasi agisindan faydal olacaktir (Curtin,
1996:7).

iletisim sekli, sadece sorularin cevaplanmasi seklinde
olmamahdir. Tekrarl, tutarh ve sik sik iletisim saglanmalidir (Donia,
2000:44). Calisanlar, klgulmenin orgitd nigin  genclestirecegini
bilmelidir. CUnkU vizyonun daha buyuUk bir parcasini géren calisan
kendini daha kontrollli hissedecektir (Mishra ve dig., 1998:91). iletisim
kuruldugu her an, galisana verilen énem 6ne ¢ikarilmalidir (Tlrkmen,
20.03.2006).

Meydana gelen degisimler konusunda calisanlarin yeterli
oranda bilgilendirilmesi konusundaki basarisizlik, degisimi
gerceklestirmeden sorumlu orta kademe ydneticilerin bu gorevler icin
yeterli egitim almamasi, ortak amaglar ve performans standartlarinin
aclk olmamasindan da kaynaklanabilmektedir (Appelbaum ve dig..,
1997:280-281). Dolayisiyla kugulme seklinde yurutilen yeniden
yapilanma sirecinde aktif gérev alan Ust ve orta kademe yoneticilerine
sureci kavrama ve yodnetme konusunda gerekli tim bilgi donanimi
saglanmalidir. Yoneticilere karsilasabilecekleri higbir sey slrpriz
olmamalhdir.

Orgutler kigulurken iki zorunlu konu dzerine egilmelidirler.
Bunlar klgllme o6ncesinde, eshasinda ve sonrasinda adaleti elden
birakmamak, adaletsizlikleri gbézlemek ve is cevresindeki degisimleri
degerlendirmek i¢in geride kalan g¢alisanlarin kiiglilme sirecine dikkatli
bir sekilde uyum gosterip gOstermediklerinin farkina varmaktir.
Klgulmenin adaletsiz bir sekilde gergeklestiriimesi sonucunda geride
kalan calisanlarin oOrgute olan baghliklari azalabilmektedir. Ancak
¢alisanlari ile ddrist ve dizenli bir sekilde iletisime gegcen o6rgatler
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yuksek seviyedeki baglihk dizeylerini koruyabileceklerdir (Mau,
2002:47). Bu noktada 6nemli diger konu kigtlme uygulamis bir 6rguitte
sdylentiler ve dogru olmayan inaniglarin bir kisiden digerine etkili ve
hizli bir sekilde dolasmasidir. Séylentiler hem bireyleri hem de &érgutu
yaralayan seylerdir ve yoOneticiler sdylenti ¢carkinin nasil kontrol altina
alinip ortadan kaldirilabilecegi konusunu gdzden kagirmamalidir.
iletisim hatti acik tutularak soylenti doéngiisii ortadan kaldiriimalidir
(Appelbaum ve dig.., 1997:283-284).

Sendromun temel sebeplerinden biri olan ig guvencesi
konusunda calisanlarin  disunceleri de, GKS’nin etkilerinin
azaltimasinda blylk faktér olmaktadir. Calisanin is glvencesinin
dizeyini; algilanan tehdit ve algilanan kontrol belirlemektedir. Algilanan
tehdit, calisanlarin gelecekte mesleklerini kaybedecekleri konusundaki
anlayislaridir. Algilanan kontrol ise, is kayiplarinin olumsuz etkilerini
azaltma konusunda calisanlarin veya Orgutun sahip olduklarina
inandiklari kontrol derecesini ifade etmektedir (Hopkins ve Weathington,
2006:478). Orgitte iyi ydnetilen bir iletisimle calisanlarin is glivencesi
konusundaki algilari yonetilerek sendromun etkileri sinirlandirilabilir.

Klgulme yasamis orgitte calismaya devam eden yoneticiler de
en az diger calisanlar kadar sikinti yasamaktadir. Degisen ve degisim
surecinde “kétl haberi veren ve uygulayan” kisi olarak eskisi kadar
dostca olmayan ortamda calismak zorunda kalmaktadirlar. Yeni érgut
ortaminda da yoneticilerin is tanimlari ve kendilerinden beklenenler
degismemis ve hatta GKS yasayan ve yasama yolunda olan calisanlari
tekrar 6rgite kazandirma gibi yeni bir misyon da yuklenmislerdir.
Yoneticilerinde bu surecten basarili ve daha guglu ¢ikabilmesi ve yeni
misyonlarini érgute katki yapacak sekilde gerceklestirebilmeleri igin
onlari geligtirici calismalar yapiimaldir.

Daha dénce belirtildigi gibi geride kalan ¢alisanlar tepkilerini iki
farkh boyutta ve dort temel sekilde ortaya koymaktadirlar. Calisanlarin
bu temel gruplardan (bkz. Sekil-1) hangilerine girdigi iyi analiz edilerek
“sadik takipgiler ve aktif savunucular’in degisim sirecine katkilari en
yuksek seviyede tutulmali, “is hayati yikilmiglar’in endiseleri giderilerek
hem kendilerine hem de 6rgite olumlu katki yapmalari saglanmali,
‘olumsuz elegtiriciler’inde kazanilmasi saglanmali veya en azindan
olumsuz etkileri ortadan kaldirmak icin gerekli 6nlemler alinmalidir. Bu
noktada personel guglendirme icin 6zel c¢aba gosteriimelidir..
Calisanlara yeni o6rgitin  6nemli bir pargasi olduklari hissi
kazandiriimaldir (Appelbaum ve dig., 1997:282-284).

Son olarak, kigilmeden sonra c¢alisanlarin 6rglte olan
baghligini saglamak igin 6zel c¢aba gOsteriimedikce bu ybnde bir
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gelisme saglanamamaktadir. Geride kalan c¢alisanlarin 6rglte olan
baglihgini ortaya c¢ikarmak ve vyerlestirmek igin insan kaynaklari
yoénetimi politika ve uygulamalarinin érgt stratejileri ile buttnlestiriimesi
gerekmektedir. Orgiite baghihgin ortaya ¢ikarilmasi ve uzun dénemli
surdardlmesi  igin  buatdnlestiriimis  insan  kaynaklari  yonetimi
uygulanmalidir (Coffey, 2000:7).

6. Sonug¢

1970’lerin sonlarinda itibaren kigllme orgltlerde genel bir
trend haline dénismistir. Orgitlerin hizli, verimli ve esnek olabilmesini
saglayan kugllme stratejileri, yeniden yapilanma kapsaminda alternatif
bir ydnetim anlayisi olarak uygulama alani bulmaktadir. Kugulme
uygulamalari ile deger eklemeyen is surecleri ortadan kaldirilarak ve
calisanlarin sayisini azaltilarak orgutler daha yetenekli ve verimli hale
getirmek amaglanmaktadir. Sonug¢ olarak isgliciinin sayisinda azaltma
ile sonuglanan bu uygulama, is dlnyasinda, artik d&rgutlerde
vazgecilmez pozisyon ve calisan kalmadigi gergegini agikga
belirlemektedir.

Bir orgutin ekonomik ve sosyal olarak i¢ gevresinde, kiresel
anlamda dis ¢evresinde yasanan hizl degisimler, érgitlerin en azindan
mevcut durumlarini koruyabilmeleri i¢in hizli bir bigimde ve surekli
olarak degismelerini gerektirmektedir. Yasanan degisime uyum
saglayabilmek igin farkli ydnetim yaklagimlarini uygulama c¢abasina
girisen érgutler, verimli ve etkin olabilmek igin bir ¢6zim anlayisi olarak
yeniden yapilanma kapsaminda kiglUlme uygulamasini tercih
etmektedir. Ancak orgutlerin yeni kosullara ve vyaratici rekabete
ulagabilmesi igin dnemli bir unsur olarak goérulen kigulme yaklagiminin
bircok yararina karsin, biylk problemleri de beraberinde getirdigi
gériilmektedir. Orgiitlere rekabet giicli saglamada sahip oldugu maddi
unsurlarin yani sira maddi olmayan unsurlarin da biyik énemi vardir.
Maddi olmayan unsurlarin en dnemlilerinden biri olan insanin dérgute
katkisi olumlu tutum ve davranislarina baghdir. Kigilme uygulamalari
sonrasl, igini koruyabilen ve geride kalan olarak adlandirilan ¢alisanlarin
orgite rekabet yolunda beklenen katkiyi sadlamalarinda bu unsurlar
anahtar rol oynamaktadir. Ki¢ilme sireci ve sonrasinda calisanlar ve
yonetim GKS’den dolayi blylk sikintilar yasayabilmektedir. Sendrom
hem calisanlari hem de 6rgutu etkilemektedir.

lyi yénetilmeyen sendrom, fasit daireye neden olabilmektedir.
Daha etkin ve verimli calisabilmek icin &rgutler kigutlmekte, &rgut
kiclldikge sendromun etkisi artmakta, etkinlik ve verimlilik
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azalmaktadir. Hem kugllmeden beklenen faydanin elde edilmesi hem
de bu fasit daireden kurtulmanin ilk ve en 6nemli adimi kigtlme
surecinin etkin yonetimidir. Surecin etkin yonetimi, geride kalanlarin
tepkilerine etki eden faktorlerin tanimlanmasiyla baslamaktadir. Etkin
yonetim ile tepkileri belirleyen faktorlerin birgogunu yoénlendirilebilmekte
ve yoOnetebilmektedir. Bu siurecin en énemli unsurlari hi¢ kuskusuz,
orgit ile galisanlar arasinda olumlu etkilesim olusturacak olan kapsamli
bildirim, dogruluk ve iletigsimdir. Ozellikle iletisim, istenen o6rgit
kaltiranan gelistiriimesinde, adalet ve glvenin saglanmasinda, liderlik
faaliyetlerinde ve  kigulme surecine g¢alisanlarin  katihminin
saglanmasinda en etkili aragtir. lyi ydnetilen kiiglilme seklindeki yeniden
yapllanma sureci orgutlerin bu gecis donemlerini saglikli atlatmasini
saglayacak, geride kalanlarin tutum ve davraniglarini olumlu ydnde
gelistirecek ve rekabet glclni olusturan unsurlarin en énemlisi olan
insan unsurunun etkin katihmini saglayarak , daha gugcla ve barisik bir
orgut kiltdrt olusmasina yardimci olacaktir.

Bu calisma gerek dinyada gerekse Turkiye'de hiz kazanan
orgut kigulmelerinin en énemli sonuglarindan olabilecek c¢alisanlarin
yasayabilecegi GKS’nun kuramsal c¢ergevesini ortaya koymaktir.
Calisma, orgutsel baglilik, tikenmislik, is tatmini, adalet algisi, is stresi
gibi ¢alisanlarin icinde bulunabilecegi sosyal ve psikolojik durumdan bir
adim sonrasi olan GKS incelemesi acgisindan bu kavramlardan daha
genis bir cercevededir. Ancak c¢alisma, GKS kapsamli modelini
olusturma agisindan eksik bulunmaktadir. Bununla birlikte yerli
literatirde kapsamli GKS modeli olusturacak c¢alismalara temel
olusturacak kavramsal bilgiler sunmaktadir. Daha sonra yapilacak
ampirik bir calisma bu alandaki bilgileri ve GKS’nin anlasiimasini
derinlestirecektir.
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