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OZET

Kictlme, otganizasyonel performanst gelistirmek igin planlanan ve is giiclini azaltmak icin
bilingli olarak verilen katrari belirtir. Kigtlme, bir organizasyonun isglcinin yeterliligini,
verimliligini ve rekabet edebilitligini gelistirmek icin organizasyonun buyikliginde amacl bir
azaltmadir. Tsletmeler, erken emekliligi ézendirmeyi ve isgorenlerin bir baska isletmeye
transferlerini kapsayan birkac¢ teknik kullanirlar, ancak en yaygin teknik, cok sayida isgérenlerin
isten c¢tkartlmasidir. Organizasyonlarda kiicilmenin olumsuz etkileri de gorulmektedir. Bir
organizasyon kugilmeye karar verdigi zaman, kigilmenin basarih olmast igin, ayrntult ve iyi
planlanmus bir program1 uygulamak zorundadir.
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ABSTRACT

Downsizing refers to a deliberate decision to reduce the work force that is intended to
improve organizational performance. Downsizing is a purposeful reduction in the size of an
organization’s workforce to improve efficiency, productivity and competitiveness. Businesses use
several techniques in downsizing, including providing incentives to take eatly retirement and
transfer to subsidiary companies, but the most common technique is to simply terminate the
employment of a certain number of people. Otganizations have seen the negative affects of
downsizing. When an organization decides to downsize, a detailed and well-planned program has
to be implemented to make it successful.
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GIRIS

Gintimiizde isletmeler, etkinliklerini artirmak, verimliligi gelistirmek, insan
kaynaklarindan etkin yararlanmak ve rekabette iistiin olmak amaciyla kii¢tilmeyi
tercih etmektedirler. Calismanin amaci, organizasyonlarin bagarili bir kii¢iilme
i¢in, bilingli, planl ve etkin bicimde hareket ederek, is ve isletme birimlerinin
azaltlmasini, siireclerin yeniden diizenlenmesini, teknolojinin yenilenmesini ve
béylece organizasyon yapisinin yeniden yapilandirilmasi geregini ortaya koymak
ve organizasyonel performansi gelistirmek icin isgliciinde yapilacak azaltmanin
hem isletmeye hem de isgérenlere en az sikinti yaratacak bigimde planlanmast
ve uygulanmasini saglamaktir.

Kictilme (downsizing); dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing), toplam
kalite yonetimi, karsilikli kiyaslama gibi diger giincel isletmecilik uygulamalar
beraberinde ele alinmast gereken bir kavramdir. Cok basit bir tanimla, kii¢tlme,
organizasyon yapilarimmn var olandan ideale dodrn yonelimini belirtir. Kictlme; stirekli
iyilestirme, yeniden yapilanma, yalinlasma, proje yonetimi, Oneri gelistirme gibi
bir degisim stratejisidir. Ku¢tlmeyi; planl ve sistemli olarak isgbren ctkarilan ve
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aynt isin daha az isgérenle yapilmast icin is sireglerini etkileyen, isletmenin
maliyetler tzerindeki denetimini ve pazardaki rekabet gliciinii artiran bir
uygulama olarak tanimlamak da olasidir. Kiigiilme, organizasyon yapist ile
birlikte isletme faaliyetlerinin de goézden gecirilerek temel yetenegin disinda
kalan faaliyetleri gerceklestiten bolimlerin  kapatilmast, tim  streclerin
incelenerek yeniden sekillendirilmesi olarak da dustndlebilir (www.cvtt.net).
Ozellikle son 15 yilda, basta A.B.D. olmak iizere, tim gelismis bati diinyasinda
isletmeler dizenli olarak kiiclilme politikalart uyguladilar. Tirkiye'dekinden
farkli olarak gelismis tlkelerde 6zellikle ABD'de isletmeler, 1970 yillardan
sonra giderlerini kisarak kar ¢izgilerini yukartya ¢ekmeye basladilar. Bu trendin
bir sonucu olarak, ABD'de 1989 yilindan bu yana her sene yaklagik 3 milyon
mevki bosalmaktadir. 1979 yiindan beri 43 milyon kisinin organizasyonlardaki
kiictilmeler nedeni ile issiz kaldig1 belirtilmektedir (DAHL, NESHEIM, 1998:
239).

Son bes senede Fortune 500 isletmelerinin % 85'inden fazlasi kiglilme
yoluna gitmis ve %7100"inde de kigilme planlamaktadirlar. Yalnizca son bes
sene icinde, bu kicilmelerin 5 milyonun tzerinde mevkiyi etkiledigi
belirtilmektedir. Mart 2001'de Disney'in 4.000, Procter & Gamble'in 9.600 kisiyi
isten ctkarttigl isletmelerin yOnetimleri tarafindan agtklanmis durumdadir. Bu
istatistiklerden de goriilebilecegi gibi, gelismis ekonomilerde Szellikle ABD'de
kiictilme, isletmeler icin neredeyse bir yasama bi¢imi durumdadir. Yayginlasan
bu durum, calisanlar icin bazi disiinceleri de degistirmistir. Ornegin; artik
calisanlar hi¢ kimsenin bir isletme i¢in vazgecilmez olmadigini anlamis
durumdalar. Ayrica 6mir boyu ayni isletmede ¢alismanin neredeyse olanaksiz
oldugu, is hayatinin "stirekli givensizlik" ortaminda bulundugu ve hayatta
kalabilmek zor oldugu gériilebilmektedir. Tsten cikarmalarin bir baska etkisi de,
4 ya da daha fazla is degistirenlerin sayistuin ABD'deki is giiciiniin yaklastk %o
30'unu olugturmasidir. Bu dutumun calisan ve isveren arasinda gliven ve
sadakat baglarinin kurulmasi icin biyiik bir engel olusturdugu aciktr.

Yasam boyu istthdam politikast izleyen Japon isletmeleri bile, kiiciilme
planlart yapmakta hatta Japonya’nin dev telekominikasyon sirketi NTT, 45.000
isi elimine etmeyi planladigini duyurmus ve Nissan 7.000 isgérenini isten
ctkarmay1 planladigini bildirmistir (DAHL, NESHEIM, 1998: 239). Kigctlme,
birlesmeye esittir. Chrysler Motor Company ve Daimler Benz birlesmesinde,
her iki isletme de, “hi¢bir is, bitlesme yiiziinde kaybolmayacak” sozl
vermelerine ragmen, tarih bunun dogru olmadigini géstermistir (MISHRA vd.,
1998: 82).

Uzun doénemde kigilme, organizasyonlarin  yOnetilme  bicimlerini
etkilemektedir. Kiclilen organizasyonlarda; ekonomik problemlerle karsilasilir,
isine son verilen ve calisan isgérenler Uzerinde psikolojik etkiler goriliir.
Yapilan bir arastirmaya goére, kiiciilmeden dolayr yoneticilerin % 51’1 islerini
kaybettikleri, karsilastirildiginda %10’ isteki yetersizlikten, % 24’4 isten ¢tkarma
ile islerini kaybettikleri belirlenmistir. Global rekabet pazarinda, kigilmenin
ayakta kalabilmek icin gerekli oldugu vurgulamaktadir. Tsletmelerin yasamast,

246



Organizasyonlarda Olgek Kiigiiltme Ve Olgek Kiigiiltme Galismalarinda Onem Tagiyan Unsurlar

kiictilmeyi diisinmelerine baglidir. Sonug olarak, organizasyonlar, maliyetlerde
etkinlik ve islerinde yeterlilikle calismak zorundadirlar (LEE, 1997:879).
Calismada, ki¢lilme kavraminin tanimi, anlami ve 6nemi tizerinde durulmus,
kiictilmenin amaglart ve organizasyonlarin kigllme siirecinde kargilastiklars
sorunlar belitlenmis, etkin bir kiiclilmede 6nem tastyan unsutlar ve basart
kosullart ile etkin bir 6l¢ek kigtltme ¢alismasina iliskin 6neriler getirilmistir.

KUCULME KAVRAMININ TANIMI, ANLAMI VE ONEMI

Bu bélimde, kiigilme kavramimin tanimi, anlami ve OGneminin yaninda,
organizasyonlarin neden kiicllmeye gittikleri, kicllme tirleri ve kiiciilme
calismalarinda beklenen yararlarin neler olduguna deginilecektir.

Kigiilme Nedir?

Isletmelerin gidetlerini azaltmak icin ilk yol olarak bagvurulan kigllme,
mevcut organizasyonel yapidan olmast gereken organizasyonel yapiya gegis
anlamindadur.

Kigctlme; bilingli, insan ¢tkarilan, isletmenin giderler tizerindeki kontroliini,
pazardaki rekabet gliciini artiran ve ayni isin daha az ¢alisanla yapilmasi igin is
streclerini etkileyen bir aktivite olarak tanimlanir (CAMERON, 1994a: 192;
PINSONNEAULT, KRAEMER, 2002: 191 -208). Kugctlme, organizasyonun
performasini iyilestirmek amaciyla, isgliciini azaltmak i¢in bilingli olarak alinan
organizasyonel karardrr (KOZLOWSKI vd., 1993: 267). Kigcilme,
organizasyonun etkinlik veya yeterliligini gelistirebilmek icin, isgliciinii azaltmayi
amagclayan bilin¢li hareket tarzt olarak tanimlanir (DAHL, NESHEIM, 1998:
239). Kigciilme, organizasyonel etkinlik, verimlilik ve rekabet edebilirligi
gelistirmek  i¢in  tasarlanan ve organizasyon yOnetiminin  Ustlendigi
organizasyonel etkinliklerdir (CAMERON, 1994b: 184). Ashnda kiiciilme
uygulamasi, sonunda bir organizasyonda “daha az mevki”, “daha az calisan” ile
sonug¢lanmakla beraber; bu sonuglara ulastiran baska kavram ve uygulamalar da
mevcuttur ve kuctlme kavtami bu kavramlarla karistirilmaktadir. Bazen
kiiciilme ile esanlamli olarak kullanilan veya sonug itibariyle kii¢tilme kavrami ile
aynt sonucu ortaya ctkaran kavramlara 6rnek olarak sunlar verilebilir (KOCEL,
2003: 429): yeniden dengeleme (rebalancing), yeniden yénlendirme (redirecting),
reorganizasyon, rasyonalize etme, sikistirma (compressing), yenide yapilandirma
(rebuilding), yeniden sekillendirme (reshaping), yeniden canlandirma
(revitalizing), konsolidasyon, yeniden siirecleme (reengineering), dogru olgegi
bulma (rightsizing), biiziilme (contracting), yeniden tasarlama (redesigning),
yenileme (renewing), incelme (slimming), eleman ¢tkarma (reduction -in- force),
yeniden Ol¢ekleme (resizing).

Bitin bu kavramlarin uygulanmasi, sonunda organizasyonlarin kii¢tilmesi ile
sonuglanmakla beraber, bunlarin amaci, vurgusu ve dogus nedenleri arasinda
farkliliklar bulunmaktadir. Bir organizasyonun kii¢tilmesi, isletme y6netiminin
bilingli olarak (proaktif) aldigr kararlar ve uyguladigi stratejiler ile personel
sayisint, maliyetleri ve stirecleri azaltma anlamindadir (IKOCEL, 2003: 429).
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Neden Kiiciilmeye Gidilmektedir?

Giiniimiizde organizasyonlar, daha yalin, daha az hiyerarsiye sahip ve
degisime karst daha kolay uyum saglayabilen yapilari ile globallesme ve hizl
teknolojik  degisimler karsisinda ayakta kalmaya caligmaktadirlar. Cogu
isletmeler, degisimin bas donduriicii hizina kurumsal kimliklerini, kiictilmeye
giderek, yeniden vyapilandirarak ve disaridan kaynak saglayarak ayak
uydurabilmekteditler. Ancak asil sorun, degisimi basart ile sagladiktan sonra,
geriye kalanlar ile ayn1 etkinlikte Gretimi stirdirebilmekte yatmaktadir. Kiiciilen
bir isletmede geride kalanlarin motivasyonlart nasil saglanir?  Rekabet
Ustinligind koruyup, tim isletme bazinda yeniden yapilanma stireci nasil basart
ile yonetilir? Ast-Gst arasindaki psikolojik anlagma boyutu bu degisiklikler
karsisinda nasil etkilenir? (GOWING vd., 1997: 5) Zor duruma disen
isletmeler, yeniden ¢ikisa ge¢cmek icin, bazt degisim adimlari atmanin ve giderleri
azaltmanin yollarint ararlar. Bunun en kestirme yolu kii¢tilmedir.

US’da yapilan bir arastirmaya gore, uzman isgérenlerden daha iyi yararlanma,
dis kaynaklart kullanma (outsoutcing), fabrika kapatma, bitlesme, otomasyon ve
yeni teknolojilerin kullaniminin énemli olmast gibi nedenler sonucu, kiiciilme
gerceklesmektedir. Kiiciilme olmasinin  mantiksal nedeni olarak, genel
ekonomik kosullarin Oneminin azaldigina da raporda isaret edilmektedir
(PALMER vd., 1997: 624). Kigcilme uygulamalari nedeniyle, organizasyonlar
degismektedirler.

Kigiilme Tirleri Nelerdir?

Organizasyonlarda, degisik kiiciilme yontemleri uygulanmaktadir. Kullanilan
kiictilme yontemleri bakimindan kii¢lilme uygulamalarini iki ana grupta
toplamak mimkindir (DALAY vd., 2002: 150).

Kiigiilme
Kapsam Kiigiiltme Olgek Kiigiiltme
-Isletme veya is birimlerinin azaltilmast -Siireclerin yeniden diizenlenmesi
-Uriin veya hizmet cesitlerinin -Organizasyon yapisinin yenilenmesi
azaltilmast -Teknolojinin yenilenmesi

Kapsam kiiciiltme; asir1  farklilasmadan kaynaklanan hantallasma, atil
kapasite, yiksek maliyet ve duisiik verimlilige bagli olarak rekabet giiciiniin
azalmast ve denetimin gl¢lesmesi gibi problemlerin istesinden gelmek icin
basvurulan bir kiiciilme yontemidir.

Olgek  kiiciiltme ise, organizasyonun Olgegini kiigiiltmek  yoluyla
kaynaklarinin daha etkin kullanilmasini saglamaya yonelik girisimler olarak
tanimlanabilir  (DALAY  vd., 2002: 151; BOURGEOIS, 1991,
LEGATSKI,1997).
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Kiigiilme Caligmalarindan Beklenen Yararlar Nelerdir?

Kictilmeye organizasyonel islevler acisindan bakildiginda, cogunlukla
cekirdek stireclerin yeniden dizayni ya da organizasyonel islevin baska bir
organizasyonel islevle birlestirilmesi gibi ¢6ztimlerle karsilasimaktadir. Kiciilme
konusunda uzmanligindan yararlanilmas: beklenen insan kaynaklart yonetimi
islevi de, cogu zaman kiigiilmeden etkilenmektedir. Insan kaynaklari yonetimi
islevi ¢ogu zaman kiclulmenin baslayacagt yer olarak goriilebilmektedir
(BENLIGIRAY, 2001: 43). Isletmeler kiiciilmeden, daha yiiksek kar miktari,
karar alma mekanizmalarinin hizlanmasini, daha fazla esneklik, kalite artis,
verimliligin ve tretkenligin artmasi gibi yararlar beklerler (MISHRA vd., 1998:
82). Ancak bu sonuglarin her zaman kigilme sonunda edinilemedigi
arastirmalar sonucu ortaya cikmistir. Ornegin;ABD’deki Insan Kaynaklar
Yonetimi Birligi tarafindan 1990 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, kiictilme
geciren 1468 isletmenin % 50sinden fazlasinda tretimin ki¢llmeden sonra aynt
diizeyde kaldigr ya da diistiigi gorilmektedir. Uretimlerinde artis gériilen
isletmelerin de bu ytkselisi stirekli kilamadigi ve uzun vadede bu isletmelerin de
dretim miktarlarinda  disme gorildigi  belirtiimistir. Bunun  yani  sira,
arastirmalar insan kaynaginda yapilan %10'luk bir azalmanin giderlerde yalnizca
%!1.5 azalmaya neden oldugunu, kiictilen isletmelerin ti¢ sene icinde hisse senedi
artislarinin %4.7 olmasina karsilik kictilmeyen isletmelerde bu artisin %34.3
oldugu ve karlilik oraninin kigilen isletmelerin yalnizca yarisinda yiikseldigini
gostermektedir (MISHRA vd., 1998:86). Bu istatistikler c¢ogu, isletmenin
kiictilmeden bekledigi yararlart saglayamadiklarini gOsterse de, kigilmenin
kesinlikle ise yaramadigini géstermez. Ancak kiicilme kararinin nasil alindigy,
nasil uygulandigt ve uygulandiktan sonra yapilanlarin kii¢iilmenin basarisini
belirlemede 6nemli bir rol oynadigina isaret edebilir.

KUCULMENIN AMACLARI

Kigcllmeye giderken giidilen amag; verimlilik ve etkinligi arurarak,
isletmenin karliigint ve finansal sagligini iyilestirmektir (LEGATSKI, T.W.,
1997). Organizasyonlar kiiciilmeyle birlikte, biirokrasiyi azaltmak, daha hizh
karar vermek, iletisimi daha iyi hale getirmek, girisimciligi 6zendirmek ve
verimliligi artirmayt hedeflemektedirler. Kiiciilmenin bir sonucu olarak, mevki
ve islerde giderek daha fazla azalma gorillmektedir (ERDOGMUS, 1999: 23).
Kigctlme uygulamalarindan en ¢ok orta kademe yonetimin etkilenmekte oldugu
gorilmektedir. Ozellikle teknolojik araglar ve yetkilendirmenin, kurum ici
iletisimi ve karar almayt kolaylastirmast giderek orta kademenin Onemini
azaltmaktadir (JOHNSON, 1998: 57).

Kictlmenin amaglart olarak sunlar sayilabilir (KOCEL, 2003: 429):

- Maliyetleri diisirmek,

- Karar strecini hizlandirmak,

- Rakiplerin davraniglarina daha kisa siirede cevap verebilmek,

- lletisimdeki bozulmalar1 (distortion) azaltmal,

- Daha ¢ok sonuca doniik ¢alisir duruma gelmek,
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- Isletme igi siireclerden ¢ok miisteri gereksinimlerine odaklanmak,

- Giglendirmeyi (empowerment) hizlandirmak,

- Verimliligi artirmak,

- Yeni fikirlerin kisa siirede uygulanmasini saglamak,

- Sinerjiyi artirmak,

- Kisisel sorumluluklar daha kolay izlemek.

Bu amaclart gerceklestirebilmek icin, organizasyonlar bilingli bir tarzda,
planlt ve sistemli olarak yapilmakta olan isleri, bu isleri yapan calisanlarin
sayisini, organizasyondaki mevki ve hiyerarsik kademeleri azaltmaktadir. Bu
anlamda bir kiiciilme, dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing), streg
yenileme (reengineering), kademe azaltma (delayering), takim bazinda 6rgtitleme
(team based organizations) gibi diger kavram ve uygulamalarla ¢ok yakinda
iligkilidir.

Isletmeler degisik kaygt ve yontemlerle de kiiciilme uygulamaktadir. Bazen
cevresel kosullara uyum saglamak (6rnegin; teknolojik yenilikleri organizasyona
tastmak, farkli isletme veya birimleri birlestirmek gibi) bazen de cevreyi
degistirmek (yenilik, yeni organizasyonel yapilar, rekabet gibi) adina kiiciilme
kacinilmaz olabilir. Bu degisimi zorunlu kilan faktérlerden bazilari olarak is
streclerinin diizenlenmesi (BPR), artan kiresel rekabet ve bazi alanlarda
teknolojinin insan gliciniin yerini almast sayilabilir (BURKE, NELSON, 1996).

ORGANIZASYONLARIN KUCULME SURECINDE
KARSILASTIKLARI SORUNLAR

Kigtlme kararinin  alinmasindan, bu kararin uygulamaya gecirilmesi
agamasina kadar organizasyonlar cesitli sorunlarla karsilasmaktadirlar (MISHRA
vd., 1998).

Kictlme karart alan isletmelerin en 6nemli 6nceligi, kigilmelerde isten
cikaranlarin  oldugu kadar, kalanlarin da mimkin olan en az sekilde
etkilenmesini saglamak olmalidir. Yapilacak uygulamanin basarist ¢cok buyiik bir
oranda kalanlarin bu karari ne derece kabullenip benimsedigine baglidir.

Kictlme islemi genellikle calisanlar tarafindan yonetimin beceriksizligi
olarak yorumlanir. Ayrica yOnetimin calisanlarini yatirim yapabilecek varliklar
olarak degil, gider kalemleri olarak gordigini dusindirtir. Yonetimin bazi
baska yontemler denendikten sonra kigiilmeye bagvuruldugunu gdstermesi,
calisanlarinin  glivenini kazanmasi agisindan ¢ok o6nemlidir (6rnegin, maas
artislarinin ve primlerin dondurulmasi, fazla mesailerin kaldirilmast gibi). Bu
nedenle, kiiciilme kararina son ¢are olarak bagvurulmalidir.

Diger careler denendikten sonra goéntllii ayrilmalar tesvik edilebilir (erken
emeKklilik gibi). Bu adimlardan sonra zorunlu ayrilmalara gecilebilir. Bu
yaklasimla calisanlar isletmenin kisa vadede giderlerini kismak yerine,
calisanlarinin gereksinimlerine miimkiin oldugu kadar cevap vermeye calistigin
anlayacaklardir.

Calisanlara isletmenin yeni vizyonu gosterilmelidir. Yoénetim, kiigtilmeyi asla
kisa vadeli bir islem olarak gérmemeli, aksine yapilan degisimleri isletme adina
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yeni bir vizyona adapte etmelidir. Bu sayede calisanlar kii¢lilmenin nedenini
daha iyi kavrayacak, yoneticilerin kii¢iilme hareketi ile organizasyonu belli bir
hedefe dogru bilingli bir sekilde gbtiirmeye calistiklarini anlayacaklardir. Ayrica
calisanlar yaptiklart islere yeni anlamlar yukleyebilecek ve hangi yonde
iletlemeleri gerektigini kestirebileceklerdir.

Malden Mill Industries, stirekli olarak kiiclilme islemini uygulayan ancak
bunu calisanlarin motivasyon ve Uretim kapasitelerini distirmeden yapmayi
basarabilen bir kurulustur. CEO Aaron Feuerstein, bu basarinin sirrint
teknolojik gelismeler nedeni ile islerini kaybeden c¢alisanlara yeni mevkiler
yaratacak kadar hizli biyimek ve caliganlarin ¢alisma azimlerini "ezmeden"
gereksiz mevkileri bosaltmak olarak aciklamaktadir (MISHRA vd., 1998).

Organizasyonlar kiiciilmeye bagl olarak sik degisen calisanlarina yatirim
yapmak konusunda ¢ok da istekli degildirler. Organizasyon disindan egitimini
yeni tamamlamis ve daha az egitim verebilecegini 6ngdrdiigi calisanlart ise
almay1 tercih etmektedirler (FORRET, SULLIVAN, 2002: 249). Calisanlar ise,
bu tip uygulamalar karsisinda mesleki ve ticari iligkilerine giderek daha fazla
odaklanmaktadirlar (FORRET, SULLIVAN, 2002: 250). Ayrica calisanlar, bir
isten c¢tkarma durumunda gorecekleri zarart en aza indirmek amaciyla,
pazarlanabilirliklerini artiracak egitim ve gelisim hizmetlerini organizasyonlardan
giderek daha fazla talep etmektedirler (JOHNSON, 1998: 78). Kicilme
dolayistyla is giivenligi ve kariyer firsatlarindaki azalma isgéren moral ve
motivasyonunu olumsuz etkilemektedir (BOZIONELOS, 2001: 87-92).

ETKIN BIR KUCULME PROGRAMI ACISINDAN ONEM
TASIYAN UNSURLAR VE BASARI KOSULLARI

Kigctlme, hem sorunlarda kurtulmak isteyen hem de rekabet Gstunligini
saglamaya ¢alisan organizasyonlarin bagvurdugu bir yonetim aracidir. Bu arag,
yalnizca isten cikarilanlart degil, ¢ikarilmayalart ve toplumu da ciddi bicimde
ctkilemektedir (DALAY vd., 2002: 151). Bu durumlarda, etkin bir kiiciilme
planlamast ve uygulamast ile uygulamanin olumsuz etkileri en aza indirilmesi
gereklidir.

Oncelikle kiigiilmeyi bir kriz savusturma veya darbogazi asma gibi dénemsel
bir strateji olarak diigiinmek yanlisindan kurtulmahdir. Kii¢tilme belli bir siireg
icinde uzun soluklu ve rekabet Ustiinliigii elde etme amacl bir stratejidir
(www.cvtr.net).

Kictlme, etkinligi artiracak bir organizasyonel uygulama olarak
goriinmesine karsin, tek basina yeterli olmamaktadir. Otrganizasyonlar, 6zel
durumlarint géz Oniinde bulundurarak kiicilmeyi hedeflerlerse daha bagarili
sonuglar almaktadirlar. Ampirik calismalar, etkinligin artirilmast ve uzun vadeli
¢ozlimler konusunda kiiciilmenin tek basmna yeterli olmadigini destekler
niteliktedir (APPELBAUM, CLOSE, KLLASA, 1999: 434).

Etkin Olgek Kiiciiltmede Bagar1 Kosullar1

Organizasyonlar kiiclilerek daha ¢abuk karar alabilen, daha kivrak, daha
cabuk tepki gosterebilen, miisteri isteklerine ve gelismelere daha ¢abuk tepki
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gosterebilen, ataletten kurtulmus birimler haline gelmeyi hedeflemektedir.
Ancak ki¢tlme olayint her zaman, her yerde, her isletme icin gegerli olan bir
kavram olarak ele almamak gerekir. Her isletmenin icinde bulundugu durum
(cevre) dikkate alinarak kiiciilme kararlastirilmalidir IROCEL, 2003: 430).

Kigctlmeden c¢ok, kiiciilmenin nasil yapildigi, yapilan isleminin bagarist
acisindan son derece 6nemlidir. Arastirmalar yalnizca eleman azaltmaya yonelik
kiictilme hareketlerinin genel olarak bagarisizlikla sonuglandigini gdstermistir.
Bununla birlikte, isletmenin stratejilerini, stireclerini, kiltirini ve Urlnlerini
degistirmeye yonelik daha kapsamli kii¢iilme hareketlerinin giderlerin kisilmast,
kalitenin artmast ve kalanlarin en az sekilde etkilenmesi kriterleri géz 6niine
alindiginda ¢ok daha basarili olduklart géralmistir (MISHRA vd., 1998).

Kigtlme, yalniz organizasyonlar: fiziksel buyiklik acisindan etkilemekle
kalmaz, aynt zamanda calisanlar1 da psikolojik bigcimde etkiler ve ¢alismalarda
belirsizlik endisesi, moral, motivasyon ve gelecek endiseleri gibi ¢esitli
duygularin ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir.

Calisanlarin kictlme ve isten ¢ikarmalara gosterdikleri tepkiler kisisel olarak
degisebilir. Bazilari, isten ¢ikarmalar karsisinda sogukkanliligini korurken, bazi
calisanlar, daha duygusal davranabilirler. Bazi calisanlar Gizinti hissederken
digerleri kizginlik g6sterebilir. Ancak genel egilim olarak kig¢tlmeler geride
kalan calisanlar icin olumsuz etkiler ve stres yaratir. Ozellikle 40 yasint
gecenlerin, kariyerde geriye dogru gitmesi ¢ok zordur. Bu durum, yalnizca
yukartya dogru kariyer hareketinin degil, ayni zamanda ekonomik denge ve
kisini kendine saygisinin da kaybolmasi anlamina gelir. Organizasyolar1 ciddi
ekonomik stkintida olmadig icin, kendilerinin kurban edildiklerini hissederler
(BUREN, 1996:50).

Ozellikle belirsizlik ve catisma durumlarinda calisanlarla yonetim arasinda
giiven olmasi etkin bir is iliskisi i¢cin ¢ok 6nemlidir. Ayni zamanda ¢alisanlarin
belli cerceveler icinde yetkilendirilmesi (empowerment) onlarin yaptiklari isleri
daha anlamli bulmalarint ve isleri hakkinda kisisel bir kontrol hissi
gelistirmelerini saglar. Bu da caliganlarin yaptiklart iste proaktif olmalatt ve risk
almalart igin bir 6n kosuldur.

Kigctlme zamanlarinda hiyerarsi karmasast yasanabilecegi ve calisanlarin
davraniglarint kontrol eden yoneticilerin sayisinin azalabilecegi gbz Oniine
alinirsa bu zamanlarda gliven ve yetkilendirmenin isletmenin asli fonksiyonlarini
yerine getirebilmesinde 6zel bir rol oynadigt sOylenebilir. Bununla birlikte,
kiiciilme zamanlarinda Ozellikle yonetim ile c¢alisanlar arasindaki given
duygusunda azalmalar gorilir.

Kigclilmeden sonra, geride kalan calisanlarin, tst yonetimin “agikligindan”
(duristliginden) siiphe duymaya baglamasi, yonetimin kendi ihtiyaclarini
6nemsemedigini, isini iyi yapamadigini ve isletmenin giivenilmez oldugunu
dustinmeye baslamasit bunun baslica nedenleridir. Ayrica calisanlar yetkilerini
kullanmakta tereddiitli davranmaya baslarlar. Bunun da baslica nedeni
calisanlarin  yapuklari isleri anlamsiz bulmaya baslamalart ve kendilerini
isletmede gecici gbrmeleridir. Bunun sonucu olarak is geregi almalart gereken
riskleri almaktan kacinabilirler ve isten cikarilan kisilerin islerini yapmaya
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basladiklar1 i¢in sahip olduklari kontrol hissini kaybedebilirler. Bu distinceler de
onlart bir sonraki isten ¢ikaridacak kisinin kendileri olacagl inancina gétirebilir

(MISHRA vd. 1998).

Etkin Olgek Kiigiiltme Siireci
Etkin bir Ol¢ek kiigiltme c¢alismast asagida belirtilen siire¢ dahilinde
gerceklestirilebilir:

Planlama agamasi

Kigtlme plant tim ilgililerin gereksinimleri g6z 6ntine alinarak yapilmalidir.
Planin yalnizca hissedarlart memnun edecek sekilde yapildiginin hissedilmesi,
calisanlarin motivasyon ve sadakatlerini kotli yonde etkileyecektir. Planlama bu
konularda bilingli, ¢alisanlarint ve isi ¢ok iyi taniyan yoneticiler tarafindan
yapilmalidir. Plansiz bir kiigiilme, isletme yonetiminin, ¢aliganlarin, misterilerin
ve medyanin géziinde beceriksiz ve kotl niyetli gbriinmesine neden olabilir.

Planlama ve uygulama i¢in degisik is kollarindan ve diizeyden, tim ilgililerin
gereksinimlerini temsil edebilecek cesitlilikte temsilcilerin oldugu bir komite
kurulmalidir. Calismalarin béyle bir komite tarafindan yurttilmesi ¢alisanlarin
yoneticilerin herkesin ihtiyaclarina yonelik bir hareket plant yaptigina inanmasint
saglar. Komite tyelerinin kigiilmenin nedenleri hakkinda fikir birligi icinde
olmalari, komitenin inandiriciligt acisindan ¢ok 6nemlidir.

Komitenin ilk isi, uygulanacak plandan etkilenecek birimleri saptamak
olmalidir. Ardindan ilgili tim birimlerin ihtiyaglart ile ilgili olarak belirebilecek
sorunlar hesaplanmali ve 6nlemleri alinmalidir. Duracell Inc.'de geride kalanlar
i¢in yapilacaklar, kiiciilmenin baslamasindan iki ay 6nce kurulan cesitli komiteler
aracthi@t ile planlanmaya baglamistir. Kiiciilme sonrasi iretimde ve motivasyon
seviyesinde Onemli dustsler yasanmamast Ozellikle dst yonetimin kisisel
cabalarina, Ustlin gayretlerine ve planlama komitelerine verdikleri sonsuz
destege baglanmistir (APPELBAUM, HENSON & KNEE, 1999).

Gegis déneminin olabildigince rahat atlatilabilmesi icin, gerekiyorsa disardan
profesyonel yardim alinabilinir. Ornegin; isini kaybedecek calisanlara
danismanlik hizmetleri verilmesi, degisik kariyetler edinmelerine yardim etmek
icin onlart egitim programlarina géndermek ya da kariyer danismanligi
almalarina yardimct olunabilir. Ayrica profesyonel danismanlar, isten ctkan ve
geride kalan calisanlara psikolojik danismanlik hizmeti verebilitler.

Isten cikarma konusmalar yapacak yoneticilere, konusmalarini empatik ve
ikna edici yapabilmeleri icin danismanlik hizmeti verilebilir. Bu konusmalati
yapacak yoneticilerin tiim sorular ve gosterilecek tepkileri olgunlukla karsilayip
tatmin edici cevaplar verebilmeleri cok 6nemlidir.

Orgiit igi iletigimin saglanmas1

Bu asamada, isletme calisanlarina actk ve durtst bir dille kiicilmenin
nedenleri ve sonuclart aktarilmalidir. Yeni isletme vizyonu actk bir dille
calisanlara iletilmeli ve onlarin gereksinimlerine cevap verilmeye c¢aligildigs
anlatilmalidir.
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Duyurunun st yonetimin tarafindan yapimast gerekir. Bu durum,
yonetimin verdigi kararlarin sorumlulugunu aldigini gosterir. Yonetimin bu
asamada olmamasi, calisanlart huzursuzluga ve yalniz brrakilmishk hissine
itebilir.

Duyurunun miimkiin oldugu kadar erken yapilmasi gerekir. Duyurunun
erken yapilmasi, ¢alisanlarin, yénetime olan giivenini artiracak ve ayrilacaklarin
ve geride kalanlarin geleceklerini planlamalari icin onlara zaman tantyacaktir.

Duyurunun hafta baginda ve sabah erken saatlerde yapilmasi daha yararlt
olacaktir. Bu sekilde ilgili tiim birimlerin sorularini yonetime iletmesi ve
cevaplarint almast icin zaman kalacaktir. Duyurunun yapildigt ginin tatil
edilmesi ¢aliganlarin karari cevreleriyle paylagsmalarina ve karara alismalarina
yardimci olacaktir. Ayrica ayrilacaklara saglanacak olanaklarin duyuru yapilirken
aciklanmasi, hem gidecek hem de kalan calisanlarin yonetime olan glivenini
saglamlastiracak ve panik havasinin azalmasint saglayacaktir.

Uygulama agamasi

Duyurunun yapildigt sirada verilen sézlerin tutulmasi, actk ve dirist
davranilmasi, bu agamanin en iyl sekilde gecilmesi icin ¢ok 6énemlidir. Calisanlar
ile stk stk iletisim kurulmali, calisanlar ihtiyag duyduklarinda yoénetime
ulasabilmelidir. Tletisim kanallarinin actk olmast ve stk kullanimas: isletme ici
dedikodulart minimum diizeye indirecektir. Gelebilecek her tiitli sorunun
cevabinin 6nceden hazirlanarak verilmesi calisanlar icin ¢cok 6nemlidir.

Ayrilan calisanlara yeni is olanaklari sunulmast ve tazminatlarla ilgili olarak
mimkin oldugunca cémert davranilmasi ¢alisanlar icin ¢ok 6nemlidir. AT&T
ayrilan calisanlarinin diger isletmeler tarafindan ise alinmalarint tesvik etmek icin
biinyesinde bir CV bankast olusturmustur. BankBoston ayrilacak calisanlarinin
sosyal hizmetler alanina geg¢meleri durumunda ayrildiktan sonraki altt ay
boyunca maaslarini 6demeyi taahhiit etmektedir. Ayrica ayrilan calisanlarin
kendi islerini kurmaya tesvik etmek icin cesitli staj olanaklart yaratip onlara
uygun faizli krediler vermektedit.

Kalan c¢alisanlarin  isletmenin  degisecek siire¢ ve yapilanmalarinin
planlanmasinda fikitlerinin alinmasi, hem ¢aliganlarin isletmeye baglhliklarint
gliclendirmek hem de y6netimin géremeyecegi noktalart gbrebilmesinde faydasi
olacaktir. General Electric'te yiritilen "Work Out" programinda calisanlar
gruplar halinde toplanarak duizeltilebilecek ya da kaldirilabilecek gereksiz is ve
stregleri saptayip yonetime raporlamaktadirlar.

Geride kalanlarin ylklenecekleri yeni sorumluluklarin altindan kalkabilmeleri
icin gerekli egitimleri almalar1 saglanmalidir. Bunlar teknik becerileri gelistirici,
disen motivasyonlarini tekrar yikseltmeye ve girecekleri yeni takimlarda daha
etkin bir sekilde calismalarini saglayacak kisisel gelisim egitimleri olmaldir
(MISHRA vd., 1998).

Kictlme kararinin alinmast ve uygulanmasi siirecinin her agsamasinda isletme
yonetiminin ¢alisanlara acik, dirist ve ilgili davranmasi ki¢ilmenin basarisini
belirleyen en 6nemli faktérdir. Yonetimin, kalanlardan islerini kaybetmedikleri
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icin minnettarlik bekleyip, ayni motivasyon ve uretkenlik seviyesini istemesi,
yapilan operasyonun yarardan ¢ok zarar getirmesine yol acacaktir.

SONUC

Kictilme sonucunda organizasyonlar dikey yapt Ozelligini kaybetmekte ve
bélumler, tiretim birimleri ve birimlerarast isbirligi siireclerini iceren yatay bir
yapilanmaya sahip olmaktadir. Boylece, bireylerarasi iliskiler gelismekte, uyum
saglamayi destekleyici kaynaklararasi koordinasyon yetenegi artmakta ve islemler
eski kapalt devre niteliklerinden kurtulmaktadirlar.

Kigtlme, organizasyonlara ¢ok énemli katkilar saglamaktadir. Kictlme ile
organizasyonun performans: iyilesir, daha yiiksek kar saglanir, karar sireci
hizlanir, organizasyon daha fazla esneklik kazanir, kalite, verimlilik ve tiretkenlik
artist saglanir, maliyetler diser, rekabet giicti artar, iletisim bozukluklari azalir.
Bu katkilara ek olarak, kigllme, organizasyonlarda sonuca donik calisma
disiplini  kazandirir, insan kaynaklarinda giiclendirmeyi (empowerment)
hizlandirir, yeni fikirlerin kisa stirede uygulanmasint saglar, sinetjiyi artirir, kisisel
sorumluluklarin daha kolay izlenmesini saglar ve burokrasi azalir.

Kiciilme sirecine giren bir organizasyon, Oncelikle etkin kigtlmeyi
planlamalidir. Kigiilme plani, olabildigince genis katilimli bir kurulca yapilmali
ve kurul, kiiciilmenin uygulamast konusunda fikir birligi icinde bulunmalidir.
Kigctlme, uzun vadeli bir stre¢ olarak gorilmeli ve yapilan degisimlerin
isletmeye uyumu saglanmalidir. Organizasyonlarda, kiigiilme uygulamalarinin
olumsuz etkileri en aza indirilmelidir.

Kigctlmeye karar  verildiginde, kiglilme duyurusu, siriincemede
birakilmadan yapilmahdir. Kigtilme uygulamalarinda, 6ncelikle isten ¢ikarmaya
agithik vermek yerine, maas indirimleri, Ucretsiz izinler gibi c¢alisanlara
kendilerinin aslinda kaybedilmek istenmeyen degerler olduklart hissettirilmelidir.
Isten ¢ikarilacak calisanlara yapilacak duyuruda, iist yonetim, sorumluluk sahibi
oldugunu ortaya koymalidir.

Kigctlme kararinin alinmasindan sonra yapilmast gereken bir diger adim da,
gbnillt ayrilmalart tegvik etmektir. Kiictilme sonucu isini kaybedecek ¢alisanlara
cesitli egitimler ile yeni yetenekler kazandirilmalidir. Bu kisilere, isletme icinde
veya disinda farklt istihdam olanaklarinin sunulmasi gibi insancil uygulamalar,
geride kalanlarin motivasyonu agisindan ¢ok biyiik 6nem tasimaktadir. Kalan
calisanlarin isletmenin degisecek yapisinin planlanmasinda fikirleri alinmali ve
yeni sorumluluklarin altindan kalkabilmeleri icin; teknik becerilerini gelistirici,
disen motivasyonlari ylkseltici ve yeni takima uyum saglamalarini destekleyici
yonde egitim almalari saglanmalidr.
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