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OZET

Ust Diizey Liglerde Gorev Alan Antrenér ve Sporcularda Geride Kalan Sendromu

(Gaziantep ili Ornegi)

Amag: Gaziantep ilinde lst diizey Futbol ve Basketbol liginde yer alan
takimlardaki antrendr ve sporcularin geride kalan sendromuna maruz kalma durumlar

incelenerek, bu durumla basa ¢ikma yontemleri ele alinacaktir.

Materyal ve Metot: Bu arastirmada betimsel tarama modeli kullanilmustir.
Arastirma evren ve orneklemini Gaziantep ilindeki (a) Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. ve
(b) Gaziantep Basketbol Kuliibii A.S. sporculari ve antrendrlerinin  tamami
olusturmaktadir. Verilerinin toplanmasinda iki boliimden olusan 6lgek kullanilmustir.
Birinci boliim, Arastirmaci tarafindan hazirlanmis sorulardan olusan Kisisel Bilgiler
Formudur. ikinci boliim, Geride Kalan Sendromunu 6l¢gmek i¢in Islamoglu ve Turgut
(2003) tarafindan 13 sorudan olusturulan &lgek kullanilmugtir. Istatistiki olarak t testi ve

anova testi kullanilmigtir. Anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

Bulgular: Arastirmada Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. ve Gaziantep Basketbol
Kuliibii A.S. sporcu ve antrendrlerinin; kuliipteki gérevi, medeni durumu, yasi, egitim
durumu Kkuliipte bulunma siireleri, gelir diizeyi ile geride kalan sendromu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Sonug¢: Arastirma sonucunda iist diizey liglerde yer alan kuliiplerde gérev yapan
sporcu ve antrendrlerin geride kalan sendromuna algilarina bakildiginda, basketbol
kuliibiinde gorev yapanlarin futbol kuliibline goére GKS algilarinin yiiksek oldugu,
antrendrlerin GKS algilarmin futbolculardan yiiksek oldugu, evli olanlarin bekarlara
gore GKS algilarinin yiiksek oldugunu sonucuna varilmistir. Sporcu ve antrendrlerin
yagslari, kuliipteki gérev yapma stireleri, gelirleri ile GKS algilar arasinda pozitif yonli
bir iliskinin oldugu, egitim durumlar ile GKS algilar1 arasinda negatif yonlii iliskinin

oldugu sonucuna varilmastir.

Anahtar Kelimeler: Spor Kuliibii, Antrendr, Sporcu, Geride Kalan Sendromu
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ABSTRACT

Survivor Syndrome in Coaches and Athletes Working in Senior Leagues

(Gaziantep Province Example)

Aim: The exposure of the trainers and athletes in the football and basketball
super leagues in Gaziantep to the survivor syndrome will be examined and the methods

of coping with this situation will be discussed.

Material and Method: In this study, descriptive survey model was used. The
research population and sample were collected from Gaziantep (a) Gaziantep Football
Club A.S. and (b) Gaziantep Basketball Club A.S. all athletes and coaches. A two-part
scale was used to collect data. The Personal Information Form and a scale consisting of
13 questions was used by Islamoglu and Turgut (2003) to measure the Left Behind
Syndrome. Statistically t test and anova test were used. Significance level was accepted
as p<0.05.

Results: In the research, Gaziantep Football Club and Gaziantep Basketball Club
athletes and coaches; A statistically significant correlation was found between the
position, marital status, age, educational status, length of stay in the club, income level

and the survivor syndrome.

Conclusion: As a result, it was concluded that those who work in the basketball
club have higher SS than the football club, the coaches are higher than the SS
footballers, and the married ones are higher than the singles. It was concluded that there
was a positive correlation between the age, tenure, income and SS of the athletes and

trainers, and a negative correlation between their educational status and SS.

Keywords: Sports Club, Coach, Athlete, Survivor Syndrome
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1. GIRIS

Giliniimlizde her an bir sirketin 2000, 10.000 ya da 20.000 kisinin isine son
verildigine iligskin bir haber gormek olasidir. Bundan dolayi, giivensizlik giintimiizde tek

gercek konumunda bulunmaktadir (1).

Bir igletmede calisanlar isten ¢ikarildiysa, diger c¢alisan bireyler
umursamazliktan gelerek, her sey yolundaymis gibi islerini siirdiiremezler. Zira
senelerce birlikte calistiklar1 isten ¢ikarilan arkadaslarinin durumunu diisiinmeden
yasamlarin1 siirdirmek, normal bir birey tutumu olarak kabul gérmez. Sonu¢ olarak

yoneticiler i¢in “onlar” ¢alisanlar i¢in “biz” olgusu, isletmeye yerlesir (2).

Isletmede caligmaya devam edenler alan yazinda “geride kalanlar” olarak
isimlendirilmektedir. Bu durum isletmede c¢alismaya devam edenlerin islerine son
verilmis olan arkadaslarmin bu durumunun kendileri iizerinde de gergeklesecegi
kaygisin1  yagsamaktadirlar. Bu duruma “Geri Kalanlar Sendromu” olarak

adlandirilmaktadir (3) .

Geride kalan sendromu (GKS), bu sendrom tarihte ilk olarak 1968 yilinda
Niederlanda araciligiyla Japonya’ya atilmis olan atom bombasi sonucunda bireylerde
olusan etkiyi anlatmak i¢in dile getirilmistir. Bu kavramin bireylerde yaratmis oldugu
bu durumun benzeri ile isletmelerde yeniden yapilanma tesebbiisleri sonucunda geride
kalan personellerde de karsilagilmistir. “Hayatta kalma” (geride kalan) terimini isletme
literatlirtinde ilk kullanan ise 1992 yilinda Joel Brockner olmustur. Geride kalan
sendromu (GKS), kiiglilme sonras1 Orgiitlerde ¢alismalarima devam etmekte olan
bireylerin duygu durumlarinda ve davranislarin da olan karmasikliklar1 ifade edilme
seklidir (4,5)

Geride kalan sendromu yasayan ¢alisanlar Dbirbirinden farkli tepkilerde
bulunabilirler. Bu tepkiler tutumsal ve davranigsal tepkiler olarak ikiye ayrilir.
Bireylerdeki duygusal olarak olusan tepkiler; siiphe duyma, ihanet, 6fke hissetme, is
yerine kars1 diismanlik hissine kapilma, kendisinde sucluluk hissetme, giivensizlik,
motive olma durumunun azalmasi, belirsizlik hissi, isten ¢ikarilma kaygis1 ve orgiite
olan bagliligin azalmas1 gibi ortaya ¢ikabilir. Bireyin davraniglar olarak tepkilerinde ise

tedbirli ve daha dikkatli davranmasi, is gelmeme durumunun artmasi, bireyin



tiretkenligin ve performansinin azalmasi, risk almadan ¢ekinmek gibi durumlar ortaya
¢ikmaktadir (6).

Her sey normalmis gibi gériinen bir is yerinde bile, senelerini bu isletme de
harcamis personelin, yoneticilerin duygusal yonden baskilarina olan Kkarsithigi
olusabilmektedir. Bundan dolay1 bir is yerinde baslatilan kurumsal olarak yeniden
yapilanma durumu (kiigiilme stratejili), geride kalan sendromu yasayan personellerde
performanslarini yeniden arttirabilmek igin en etkili faktor olabilir. Fakat personeller ve
liderler geride kalan sendromu(GKS) gergekligini ve mevcut durumdaki isletmeye olan
etkilerini kabul ederlerse bu donem basariyla atlatilabilecektir (7). Geride kalan
calisanlar1 muhafaza ettikleri i¢in memnuniyet igerisinde ve daha verimli performans
gosterecekleri diisiiniilebilir. Bu fikir, giiniimiizde var olan isletmelerdeki yonetimlerin

diistiigii yanlislardan birisidir (8).

Calisanlar1 ise motive olmalar1 konusunda farz edilenden daha biiyiikk oranda ve
daha cok sikintilar yasanmakta ve bunun akabinde organizasyon daha da fazla sekilde
hassaslasmaktadir. Bu durumda da siirekli olarak ¢alisanlarin motivasyon durumunu
diisiirmekte ve icerisinde calisilan Orgiite duyulan giiven durumunu azalmaktadir.
Bundan dolay1 da galisanlarda ki stresin ¢ogalmasiyla onlardan alinan performans
biiyiilk oranda azalmaktadir (9). Dolayisiyla personelin isletmedeki rolii ve tatmin

durumuna 6nem verilmelidir (10).

Ulkemizde spor kuliiplerinin de finansal olarak kotiiye gitti§i sporcu ve
antrenorleriyle sozlesmelerini fesh ettigi goriilmektedir ve bundan dolay1 bir¢cok spor

kuliiblimiiziin bu durumla basa ¢ikabilmek i¢in farkli ¢éziimler uygulamaktadir.

Yiiksek maliyetli sporcular1 gébnderme, sporcu sayisinda azalmaya giderek maas
giderlerini azaltma, kullip igerisindeki antrendr sayisim1 en az seviyeye diisiirerek

ekonomik yiikii diisiirme yoneliminde oldugu ve hedef kiiciilttiigii goriilmektedir.

Calisma yukarida bahsedilen bu kuramsal cerceve etrafinda sekillendirilmeye
calisilacak olup, bu kuram calismamiza rehberlik edecektir. Ust diizey liglerde gérev
almakta olan bireylerin kuliiplerinin uyguladig politikalar karsisinda psikolojik duygu

ve durumlariin derinlemesine arastirilarak incelenmesi gerekliligi olusmustur.

Bu caligmanin amaci, spor kuliiplerinde gorev almakta olan sporcu ve

antrenorlerin isten ¢ikarilmalar oldugunda geride kalan ¢alisanlarin psikolojik duygu ve



durumlarini ele alarak incelemektir. Ayrica, sporcu ve antrendrlerin bu psikolojik duygu

ve duruma kapilmasina sebep olan etmenler arastirmamizin kapsamini olugturmaktadir.

Bunlara ek olarak boyle bir ¢alismanin spor kuliibii idareci ve yoneticilerine
farkindalik yaratarak bu tiir durumlarda basa ¢ikmak i¢in yol géstermesi hedeflenmistir.

Spor literatiiriine boyle bir caligmanin katki saglayacag: diistiniilmistiir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Geride Kalan Sendromu Kavram

Geride kalan sendromu (GKS) tarihte ilk olarak 1968 yilinda Japonya’ya atilmis
olan atom bombasi sonucunda Niederland tarafindan bireylerde olusan etkiyi anlatmak
i¢in dile getirilmistir. Bu kavramin bireylerde yaratmis oldugu bir durumun benzeri ile
isletmelerde yeniden yapilanma tesebbiisleri sonucunda geride kalan personellerde de
karsilasilmistir (4). “Hayatta kalma” (geride kalan) terimini isletme literatiiriinde ilk
kullanan ise 1992 yilinda Joel Brockner olmustur. Geride kalan sendromu (GKS),
kiiglilme sonras1 orgiitlerde c¢alismalarmma devam etmekte olan bireylerin duygu

durumlarinda ve davranislarinda olan karmasikliklarin ifade edilme seklidir (5).

Farklilagan orgiit iklimine Orgiitin uyum go6stermesi maksadiyla uygulanacak
olan yeniden yapilanma durumu, kii¢iilme ve dogru sekilde tekrardan biiyiime tarzinda
yaklasimlar geride kalan sendromu arastirmacilarin isten ¢ikarilmalarin daha yumusatici
bir kavram olarak disiiniilmektedir (7). Geride kalan sendromu, yeniden yapilanma
tesebbiisiinde kiiciilme evresine girmis olan organizasyonlarda var olan moral
diisiikliigiinti, 1sten ¢ikarima kaygisini, endiseyi, ¢alisanlarda performans diisiikliigii ve

tibbi destek gerektiren hastalik goriilen durumlardandir. (11,12).

GKS sozcigii genel de isten ¢ikarilmalarin ardindan geride kalarak
caligmalarinda devam etmekte olan personelde depresyon belirtileri, korku hali, kizgin
olma durumu, ise ve is yerine giivensizlik gibi rahatsizliklarini1 ifade etmek igin
sOylenmektedir (13). Endise ve korku etkisiyle is giivencesizliginin birlesmesi ise

sendromun etkilerini temsil etmektedir (14).

2.1.1. Geride Kalan Sendromunun Ortaya Cikis Sebepleri

Organizasyona baglilik ve kendini gerceklestirme arasindaki celiski, geride
kalan sendromunun temeli olarak tanimlanabilir (10). Geride kalan personellerde aidiyet
hissettikleri eski organizasyonlara karst farkli duygular olarak; kendilerini yalniz
hissetme duygusu ve depresyon hali olusmaktadir. Bunlara belirsizlik hali ve is
yerindeki is yiikiiniin artmasi, sendromun ciddiyetini ve is tizerindeki etkisini

artiracaktir. (13). Isten ¢ikarmalar nedeniyle geride kalan calisanlar ydneticinin



giindemine uymak zorunda kalmaktadir. Yoneticiler i¢in emek, yalnizca yeni bir isin
gereksinimlerini karsilamasi gereken bir tiretim faktorii olarak kabul edilir. Bu durum,
calisanin survivor sendromu adi altinda yildirict duygulara kapilmasina sebep
olmaktadir (7). Kiigiilmenin, yoneticiler tarafindan hor (duyurulma sekli, zamani vb.)
bir sekilde gerceklestirilmesiyle de survivor sendromu siddetlenmektedir. ilac1 olmayan
hastaliklar cogalmakta, organizasyonun yasamui tehlikeye girmektedir (2). Oyle ki son
20 yilda zorunlu igsizlikteki dramatik artis, calisan sabotajina bagli is kayiplarinda 16
milyarlik artiga paralellik gostermistir (7).

Bu sendromun nedenlerinden biri, geri kalan ¢alisanlarin sadece meslektaglarinin
kaybindan dolay1 lizglin olmalar1 degil, ayn1 zamanda "geride kalanlar" olduklar1 igin
baskalar1 tarafindan su¢ ve sugla itham edilebilmeleridir (15). Bu noktada kalan
calisanlar ile isten ¢ikarilan meslektasi arasindaki yakin iliski, sendromun etkisinin
artmasina neden olmus, algilanan is giivencesi seviyesi daha da diismiis ve 6fkeleri daha
da artmistir. Kalan is¢ilerin benzer organizasyonlarda calisanlarin isten ¢ikarilmasi
gerektigine inanmalari, isten ¢ikarmalarin gerekliligini ve etkinligini sorgulamalarina
neden olmaktadir (14). Bu durum da sendromun ortaya ¢ikmasinin ve artan etkisinin
temeli olabilir. Geride kalanlarin tepkilerinin siddetini belirleyen degiskenler ise soyle

devam etmektedir (8):
* Bireylerin isten ¢ikarilma ve bunun duyurulus bigimi,
*  Caligmakta olan bireylere gore isten ¢ikarilmalarin nedenleri
*  (Calismakta olan bireylerin isine son verilenlerle olan samimiyeti
«  Isine son verilenleri 6rgiit sonrasinda halleri
+ Isine devam eden calisanlarini is yerlerine kars1 giiveni
*  Yeni duruma alisabilmeleri i¢in verilen destegin boyutu.

Geride kalan personellerin isten ¢ikarilmay1 ve isletmedeki yeniden yapilanma
evresini ile kii¢iilme onay durumlari sendromun ortaya ¢ikacak sonuglarinda iki faktor
biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bunlar, adaletli isten ¢ikarma siireci ve liderliktir. Fakat bu
durumda liderlik siirecin adaletli sekilde gerceklesmesi i¢in Gnemli oranda bir yere
sahiptir. Calisma kosullarinin benimsenmesi, rutin olarak yapilan uygulamalara gore

daha ise yaramaktadir (4).



2.2. Geride Kalanlarin Tepkileri

Geride kalan sendromu yasayan c¢alisanlar, yasadiklari duygularin nedenini
bilmeyebilirler. Kaygi, korku ve bazen depresyon, geride kalan sendromu magdurunun
normal duygularidir. Ancak baz1 isletme kiiltiiriinde bu gibi duygular hos
goriilmeyebilmektedir. Bazi c¢aliganlar da geride kalan sendromu duygularini ve
reaksiyonlarini ortaya ¢ikarmakta zorlanabilirler. Diger taraftan, isten ¢ikartilan
magdurlar, eninde sonunda kendilerini baska bir isletmede gorecektir. Ozellikle,
sagirtict derece de yiiksek sayidaki midiir ve uzman, isten c¢ikartildiktan sonra

yasadiklar1 olumsuz duygular1 yeni ise girdikleri isletmelere tasimaktadir (16).

Isten ¢ikarilmalarn ardindan geride kalan ¢alisanlar birbirinden farkli tepkilerde
bulunabilirler. Bu tepkiler tutumsal ve davranigsal tepkiler olarak ikiye ayrilir.
Bireylerdeki duygusal olarak olusan tepkiler; siiphe duyma, ihanet, 6fke hissetme, is
yerine karsi diismanlik hissine kapilma, kendisinde sucluluk hissetme, giivensizlik,
motive olma durumunun azalmasi, belirsizlik hissi, isten ¢ikarilma kaygisi ve orgiite
olan bagliligin azalmasi gibi ortaya cikabilir. Bireyin davranislar olarak tepkilerinde ise
tedbirli ve daha dikkatli davranmasi, ise gelmeme durumunun artmasi, bireyin
tiretkenliginin ve performansinin azalmasi, risk almadan ¢ekinmek gibi durumlar ortaya
cikmaktadir (6).

Duvgular. Psikoloji Tutumlar ve Is Tutumlar

Kizginlik Is giivencesinin olmamasi Algilanan adalet
Endise Is tatmini Rahatlama
Sucluluk Diisiik moral Soylenti
Artan 15 stresi Orgiitsel baghlik Belirsizlik

Davranissal Tepkiler

Devamsizlik
Isten ayrilma egilimleri
Risk alma

Degisime direnme

Sekil 2.1. Geride kalanlarin Tutumsal ve Davranissal Tepkileri



Brockner ve Greenberg ise, geride kalanlarin tepkilerinin sempatik ve sempatik
olmayan tepkiler olmak {izere iki farkli tarzda ortaya ¢ikabilecegini belirtmisledir. Eger
calisan, isten c¢ikarilan c¢alisma arkadasina karst sempati duymuyorsa, isten
cikarilmalarin ¢ok adil olarak yapildigini ve kiiclilme kapsamina alinan kisilerin ¢ok
dogru secildigini diislinlip, isten c¢ikarilanlarla arasina mesafe koyup daha fazla
calismaya baslayacaktir. Ancak isten c¢ikarilanlara karsi sempati duyuyorsa, isten
cikarilmalarin adil yapilmadigi, isten ¢ikarilanlarin dogru secilmedigi diisiincesi agir
basacak ve bu durum calisanin isletmeye karst olumsuz duygular, tutumlar ve
davranislar gdstermesine yol acacaktir. Iste kalan ile isten ¢ikarilan kisinin islerindeki
karsilikli bagimlilik, yakinlik derecesi ve isletmeye baglilik da bu siirecten etkilenmede
onemli rol oynayacaktir. Daha 6nceden bdyle bir yakinlik varsa, calisanin isten ayrilana
sempati duyma olasilig1 artmaktadir. Ayrica beklenmeyen bir kisinin isten ¢ikarilmasi
da, bu kisiye karsi sempatiyi artirip isletmeye karsi daha fazla hirs duyulmasina neden

olabilmektedir (17).

2.2.1. Psikolojik ve Fizyolojik Etkiler

Psikolojik ve Fizyolojik etkiler 5 alt baslik altinda incelenmistir. Bunlar; Stres,

Adalet Duygusu, Korku ve Kaygi, Sugluluk Hissi, Fizyolojik ve Psikosomatik etkiler.
Stres

Stres yaratabilmek i¢in, bir kisinin yasadigi c¢evre veya cevrenin cevresel
degisikliklerden etkilenmesi gerekir. Cevresel degisikliklerden herkes etkilenir, ancak
bazi insanlar gittik¢e daha hizl etkilenirken, digerleri daha yavas etkilenir. Stresin genel
bir tanimimi verecek olursak; bir bireyin uyum saglamak i¢in ¢evresel ve c¢alisma
kosullar1 nedeniyle viicutta salgilar {irettigi psikolojik ve fiziksel davranigsal bir
durumdur (18). Stres daima olumsuz bir kavram niteligi olarak belirtilmemektedir. Bazi
olaylarda, ozellikle c¢alisma ortaminda bireylerin is becerilerini ve yeteneklerini
gelistirmelerine yardimci olma sevkleri, bireylere enerji bigiminde de fayda saglayabilir.
Bazi uzmanlar, orta diizeyde baski altindaki ¢alisanlarin daha iyi performans
gosterdigine inaniyor. Yararli yeni faaliyetlerde bulunmak i¢in optimum diizeyde stres,
psikolojik gelisim igin gerekli oldugu goriilmistiir (19).

Kiiresel diinyadaki ekonominin durumu bireydeki stres diizeyini direkt olarak
etkiledigi gibi, bireyin ¢alismakta oldugu orgiitiin ekonomisini de etkileyerek bireyin

calisma sartlarii etkilediginden bireyde dolayli olarak stres olusturabilmektedir.
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Hizmet ve mal iretmekte olan isletmelerde bireyler kadar ekonomik buhrandan,
issizligin fazla olmasindan ve enflasyon oranlarinin fazla olmasindan olumsuz sekilde
etkilenmektedirler. Ekonomik buhran is imkanlarinin azalmasiyla is¢iye olan talebi de
diistirmektedir. Bu durum orgiit igerinde ¢alismakta olan personel arasinda rekabeti

arttirmakta ve isten ¢ikarilma riskini ve korku duygusunu olusturmaktadir (18).

Geride kalan ¢alisanlarda 6nemli stres kaynaklarindan biri, degisen isletme
yapisi ve artan is yiikii ile ilgilidir. Isletmelerde ortaya ¢ikan olumsuzluklar, is béliimii,
is akis1 diizensizlikleri, rol, gorev ve sorumluluklarin dagilimdaki bozukluklar ile
ilgilidir. Kiglilme girisim evresinin ardindan, bireyler birgok farkli gorev ve is
yiikiinden etkilenebilir. Is icin gereken fiziksel ve zihinsel ¢aba, bireyin yeteneklerini
asabilir. Isin kalitesi diisebilir, zamaninda tamamlanamayabilir, yanlis ve eksik
tamamlanabilir. Tim bunlar, ¢alisanlar {izerinde muazzam bir baski ve strese neden
olacak ve normal ¢alisma diizeyini asacaktir. Bu durum orgiit i¢i ortami ve iklimi
olumsuz etkileyecektir. Yoneticiler ve personeller, belirsizlik ve belirsizlikle dolu son
derece rekabetci ve degisken bir is ortaminda calismaktadir. Ozellikle stres yaratan
faktorler, yoneticilerin ve calisanlarin kontrolii disindaki genel g¢evre kosullarindan
kaynaklaniyorsa, yoneticiler ve ¢alisanlar bu ortamlara uyum saglamada zorlanacaktir.
Kendi plan ve programlarini kendi fikirlerine goére uygulayamayanlar ile dis sartlarin
etkisiyle var olan diizenlerini degistirmek zorunda kalanlar ¢ok biiyiik bir baski veya
stres altinda olacaktir (18).

Yonetimin gerek isten c¢ikarilanlara gerekse, geride kalan calisanlara gosterdigi
tutum ve davranislar, stresin olusmasinda son derece etkilidir. Yonetimin 6zellikle isten
cikarma siirecinde, isten cikarilanlara maddi ve manevi agidan yeterli agidan destek
olmamasi, diger calisanlarin kendilerine de benzer sekilde davranabilecegi hissi
uyandirilarak stres yaratilmaktadir. Diger taraftan yonetimin, geride kalanlarin yeni
orgilitsel ve ise doniik diizenlemelere uyum saglamasi konusunda yeterli ¢abayi
gostermemesi, gelecege doniik belirsizlikleri ortadan kaldirmamasi ve hatta kademe
azaltma nedeniyle yoneticilerin benzer endiseleri kendilerinin hissetmesi ve bunun disa

yansimasi ¢alisanlar tizerinde stres dogurabilmektedir (20).

Isini kaybetme korkusu onemli bir bireysel stres nedenidir. Geride kalan
calisanlar, isten cikarilanlar ile benzer 6zellikler tasidiklarini diistinerek giivensizlik,
kayg1, adaletsizlik yapildigr duygusu vb. hisler i¢ine girebilirler. Bu durum yine stresi

getirmektedir. Ayrica calisma arkadaglarinin, aile bireylerinin veya igletme dist
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arkadaslarinin bireyi endiseye diisiirecek sorulari, yargilart ve hatta bagka igletmelerde
calisan yakinlarinin isten ¢ikarilmalari stres kaynagi olabilmektedir (20). Stresin isletme

boyutundaki olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Bu etkiler;

e Fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar yasayan calisanlarin tedavi ve sigorta
masraflarini  arttirabilir. Buna bagli olan ise ge¢ gelme ya da
devamsizliklar 6nemli isgiicii kayiplar1 yaratabilir.

e Asir stres endise, karamsarlik, 6fke, korku, sinirlilik ve tedirginlik gibi
stres belirtileri, ¢alisanlarin dikkatlerini toplama, odaklanma, hatirlama
ve karar verme gibi yeteneklerini zorlastirmaktadir. Bu duygularin
artarak devam etmesi durumunda ise, durgunluk, ise ilgisizlik ve
tatminsizlik artmaktadir. Bazi durumlarda bireyler en basit isi bile
yapamaz ya da yanlis yapar duruma gelebilir. Yogun stres sonucu
randevular1 kagirma, kisiler arast catismalarda artis, hata ve is
kazalarinda artislar yasanabilir. Biitin bu olumsuzluklar isletmenin
biitiinsel performansinda diisiisler neden olur.

e Stresin etkileri bireylerde agik ve net olarak goriilmeyebilir. Bazi
calisanlar yasadiklar1 stresi disa vurmamakla birlikte kapasitelerinin
altinda calisma, yenilik ve yaraticiliktan uzaklagsmak veya igine
kapanmak gibi etkileri uzun vadede ve dolayli olarak gdzlenebilen gizli

maliyet kayiplarina neden olabilmektedir (20).
Adalet Duygusu

Genelde bireyler g¢evrede ne kadar adil seyler oldugunu degerlendirerek
karsilastiklar1  adaletsizliklere farkli sekillerde tepki vereceklerdir. Insanlarn
zamanlarmin c¢ogunu gegirdikleri isyeri, insanlarin giinliik yasamlarinda adalet
duygusunu siklikla degerlendirdikleri ortamlardan biridir. Calisanlar siklikla kendilerine
ticretlerinin adil olup olmadigini, yoneticilerin ya da meslektaslarinin kendilerine adil
mi davrandigini ya da isyerinin verdigi odiillerin adil olup olmadigin1 sormakta ve bu
sorunlar, onlarin bu sorunu anlamalar1 ¢ercevesinde bir takim davraniglar

gostermektedir (21).

Orgiitsel adalet kavramini arastiran akademisyenler, ¢alisan is yerinde hissedilen
adaletin personellerin davraniglar1 ve tutumlari {izerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu

bunun orgiit igerisinde davramiglarin  anlasilmasinda ve bu davraniglarin



yorumlanmasinda 6nemli bir yere sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Greenberg,
calisanlarin  bulunduklar1 oOrgiitlerin adaletsiz olamasina karst olumsuz tepki
olusturduklarimi ve buna karisiklik ¢alisanlarin is yavaslatma, isleri aksatma, isten
duyulan haz ve performansin azalmasina veya ¢ogalmasina, negatif sosyal davraniglar
ve oOrgiit i¢i karigiklik gibi is i¢i pek ¢ok davranmisi kapsadigini sdylemislerdir. Elde
edilen sonuglar, ¢alisan davranislarinin anlagilmasinda adaletin olduk¢a 6nemli rolii

oldugunu gosterir (22).

Brockner’e gore geride kalan galisanlarin isten ayrilma durumlariyla ilgili ortaya

¢ikan sorular sunlardir:

e Islerine son verilme sekilleri uygun mu?

e Orgiit calisanlarina bu durumla ilgili bilgi verildi mi?

e Islerine son verilme nedenlerini ydnetim anlasilir bicimde belirtti mi?
e Ise son vermelerde uygulanan kistaslar nelerdi?

e Ise son verilmesi sonrasinda destek hizmeti yapildi m1?

e Ise son verilme esnasia personeller dahil edildi mi? (22).

Buradaki suallerin yonetimdeki yoneticileri dogru bir sekilde yanitlamasi, geride
kalan bireylerin adalet tutumunu olumlu bir sekilde etkilemektedir. Kiigiilmeye yonelik
kararlar alinirken; bu kararlar1 almak icin hangi metotlar kullanilirsa kullanilsin,
orglitsel adalet ve calisanlarin adalet goriisiinii zedelenmemesine dikkat edilmelidir.
Orgiitsel adalet anlayis1, kararin kendisinin ne oldugundan c¢ok kararm verilme sekliyle
ilgilidir. Ayn1 zamanda orgiitsel adalet goriisiiniin varlig1 ¢alisanlarin karar siirecini ve
sonuglarm adil olarak degerlendirmelerine baglidir. isletmede adalet bilinciyle hareket
edilmesi de bazi durumlarda yeterli olmayabilir. Atilan adimlarin ve ayrilacaklarin
tespitindeki degerlendirmelerin magdurlar1 ikna edebilecek sekilde izah edilmesi

kiiglilme siirecinin bagarisi agisindan 6nem arz etmektedir (23).
Korku ve Kaygi

Belirsiz veya tatmin edici olmayan nedenlerden kaynaklanan endise veya sikinti
duyma durumlart korku ve kaygi aymi anlama gelse de, birbirinden farkli iki ayr
kavramdir. Korku, dis diinyada karsilasilan bir tehlike karsisinda son derece normal bir
tepkidir. Kaygi ise ortada var olan bir gercek tehdit durumu olmadan bireyin icerisinde

olusan bir tepki seklidir. Bu manada lizerinize hizla kosan bir kdpek gordiigiiniizde
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yasadiginiz duygu korku iken, yeterince bilgiye sahip olmadan isten ¢ikarilacagini
diisinen bir bireyin yasadigi duygu kaygidir (24).

Calisanlara tehlikeli ve gizemli gelen her sey kiside kaygi yaratabilir. Ancak bu
duygular tek basina kaygiyr dogurmamaktadir. Tehlike ve gizemin birlikteligi kisiye
zarar verebilmektedir. Anksiyete, gegici ve kronik olmak iizere iki sekilde kendini
gosterir. Gegici olarak ¢oziilemeyen veya karsilanmayan ihtiyaglarin neden oldugu
gecici kaygi, sorun ¢oziildiikten ve ihtiyaclar karsilandiktan sonra kendiliginden
ortadan kalkacaktir. Ote yandan, kronik anksiyete kisiyi etkiler ve onu giderek uyumsuz

hale getirir. Bu kaygt, bir kiginin ruh sagligin1 bozabilir (24).

Fakat kaygt daima olumsuz olamamakla birlikte optimum diizeyde kaygi bireyde
riskli bir durum olmanim disinda gerekli olarak kabul gérmektedir. Kaygi optimum

diizeyde oldugunda bireyin motivasyonuna ve performansina olumlu yansimaktadir.

(24).

Yasanan yogun kaygi depresyonu da beraberinde getirebilir. Depresyon bir tiir
caresizlik, karamsarlik, yeteneksizlik, kendine giivensizlik, fiziksel rahatsizlik vb.
heyecan veya donukluk, konsantre olamama durumu, unutkanlik, karar verememe
durumu, seving eksikligi, halsizlik, ¢aresizlik, degersizlik duygusu, i¢sel ya da kendini
suglama, 6nemsiz nedenlerle sosyal hayattan ¢ekilme, anoreksi ya da asirt yemek yeme,
uykusuzluk durumu ya da asir1 uyku durumu, olagan faaliyetlere veya genel olarak
hayata kayitsizlik, zevk eksikligi, 6liim diislinceleri ve asirt durumlarda intihar olarak

tanimlanmis zihinsel bir ¢okiistiir. (25).

Kisilere depresyona benzerliginden dolayr kaygi tanisi konuldugu da
goriilebilmektedir. Kaygi ile birlikte depresyonu sadece belirtilerine bakarak ayirmanin
zorluklari vardir. Ancak gegmisten ziyade daha fazla gelecege doniik olarak bireylerde
goriilmektedir. Diger acidan kayginin sonucu depresyon olarak diisiiniilebilir. Bu
olumsuz durum uzun siirdiigiinde insanin ruh saghgr olumsuz etkilenir (25). Bu
noktada, ¢alisanlarin isi ile ilgili davramiglar1 gozlemek, kayit altina alarak ¢ikarimlar
yapmak yoneticinin yapmasi gerekenlerdendir. Personeller hakkinda yonetimde caligan
bireylerin klinik tespitlerde bulunulmasi beklenmez. Fakat, personellerin ¢aligma
motivasyonuna olumsuz etki edecek ve geride kalan olmanin getirecegi sorunlara dikkat
etmelidir. Yoneticileri bu problemlerin siirekli mi bunun aksma belli duruma goére

gosterilen bir davranig olup olmadigini ortaya koymak igin ¢alisanlar agik bir sekilde
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dinlenmeli ve sorular sorma teknigi kullanmalidir. Gerekirse bir uzmandan yardim
alinmalidir (26). Bireyin isten ¢ikarilma korkusu ya da kaygisina gelecek olursak;
calisanin c¢alismakta oldugu orgilitten ¢ikarilmasi, ekonomik olarak bireyin yasam
seklini etkileyecek ve yasam ritiiellerinin azalmasina sebep olacaktir. Ancak sorunun
onemli bir yoni is kaybi, insanlarin isten korkmasi, fiziksel ve ruhsal sagligin
bozulmasi ve fiziksel ve zihinsel degisikliklere yol acan deger kaybindan kaynaklanan
caresizliktir. Sosyal. Bu, calisan insanlar arasindaki issizlik kaygisidir. Bu kaygi
ozellikle ozel sektorde olusmakta ve is giivencesinin olmadigi bu sektorde isgiicii
verimliligini de olumsuz yonde etki etmektedir (27). Issizlik korkusunun nedenlerinden
biri belirsizliktir. Bir olayin olup olmayacagindan emin degilseniz, belirsiz kararlara ve
olayla ilgili tepkilere yol agacaktir. Belirsiz durumlar kisisel kontrolii azaltacak, ancak
caresizligi artiracaktir. Isletmenin ne kadar siirecegi konusundaki belirsizlik, bireyin is
ve Ozel hayatindaki gelecege dair kararlarinda belirsizlige yol agacaktir. Kovulup
kovulmayacagindan emin olmayan kisi, kendisinin ne ile karsilasacagindan habersiz ve
bu durumda neler yapabilecegi konusunda karasizlik yasayacaktir. Ornegin, isten
cikarmalar, yeniden yapilandirma ve {iretimin ¢esitli kisimlarini dis kaynak kullanarak
gidermeye calisma gibi kararlar, is yapisinda daha az ¢alisana veya daha diistik iicretlere
ve ¢alisma kosullarina yol agabilecek degisikliklere yol agabilir. Bu yaklagimin etkisine
iliskin belirsizlik, is giivensizliginde, yani isinizi kaybetme korkusunda onemli bir
faktor gibi goriinmektedir (28). Is nitelikleri ve calisma kosullar1 acisindan calisanlarin
haklarinda ve gelirinde diisiise neden olan degisiklikler, is ¢ikarilma kaygisi ile ilgili
endiseleri artirmistir. Bu, bir calisandan belirli 6nemli sorumluluklar ve yetkiler
devralindiginda veya baska bir departmana veya departmana aktarildiginda
gerceklesebilir.  Orgiit icersindeki icsel degisiklikler calisanlarin  statiilerini
kaybetmelerine, giiclerini azaltmalarina, ozerkliklerini azaltmalarina, kariyer
asamalarin1 daraltmalarina ve daha az gelir elde etmelerine neden olursa, bu durum is
kaybina veya insanlarin duygularinin artmasina neden olacaktir. Is siirecleri iizerindeki
kontrol kayb1 veya kayb, statii ve geliri artirma firsatt olmamasi, ayn1 gelir diizeyinde
daha fazla calismaya ihtiya¢ duyulmasi, diisiik geleneksel {icret artisi ve isi tamamlama
becerisinin kaybi, gilivensizligin temel nedenleridir. Bu degisiklikler ayn1 zamanda
calisanlar1 ¢alisma grubunu ve meslektaslarini terk etme konusunda endiselendiriyor.
Alternatif is firsatlarinin olmamasi ve isini kaybetme kayginisin artan olumsuz etkileri
nedeniyle, anormal gelir ve kotii ¢alisma kosullart genellikle tolere edilebilir bir durum

olusturmaktadir (28).

12



Is giivencesizligine katkida bulunan bir diger faktér de is niteliklerinin ve
calisma kosullarinin 6nemi; insanlar is niteliklerinin ve ¢alisma kosullarinin tehdit
altinda oldugunu diisliniiyor. Vroom'un Beklenti Deger Teorisine gore, isin kalitesi bir
birey i¢in ne kadar Onemliyse, kisi kendini tehdit altinda hissettiginde isyerinde
giivensizlik duygusu o kadar biiyiik olur. Ornegin, bir calisanin belirli haklarinin veya
yetkilerinin kaldirilmasi veya performans standartlarinin ytikseltilmesi, ilerleyen siirecte
isten ¢ikarilacagina dair siipheye yol acabilir (28). Isten ¢ikarilma kaygisinin etkisinin
en fazla gbézlemlendigi grup, ailesinin ge¢imiyle sorumlu olan bireylerin olustudugu
grup olarak belirtilmistir. Ailenin ekonomisine katkida bulunmak i¢in ¢alisanlarin
islerini kaybetme konusunda daha az endiseli olduklar1 belirtiliyor. Bir bagska
arastirmaya gore, benzer bir isi kolayca bulabilece§ine inananlar, baska bir kuruma
tasinmak isteyenler, istihdam edilebilirliklerine glivenenler ve s6z konusu kisilik
nedeniyle isini kaybetme endisesi duymayanlar. Ozellikle diisiik is giivensizligine
sahiptir (28).

Isten cikarilma korkusunu arttiran diger faktdr isletme kiiltiiriiniin olmamasi
veya isletme kiiltiiriiniin temelsiz olmasidir. Isletme kiiltiirii, calisma yasaminda giiclii
bir deger mekanizmasidir. Karsilikli giiven ve baglilik temelli olmayan bir isletme
kiltiirii geride kalan ¢alisanlarin is tatmini elde etmesini de engeller. Degisen zaman ve
cevre iginde kiiltiir tamamen degisememekle beraber tamamen de korunamamaktadir.
Var olan kiiltiir zaman icinde ¢agin gereklerine uygunluk gdsteremezse, basarili
sonuglar elde edilememekte veya elde edilen basarilar korunamamaktadir. Bu durumda
gerceklestirilen kiiciilme, yeniden yapilanma uygulamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan

kiiltiir, kiiltlir yozlagsmasina doniistiirmektedir (29).
Sucluluk Hissi

Kisilerde emek gostermeme durumua bagli olarak bagsarili olamamak veya
hataya neden olan rahatsizlik belirtisi olarak ortaya ¢ikiyorsa, kiside su¢lu olma hissi
dogurmaktadir. Hoffman, sucluluk duygusunun beraberinde empati dogurdugunu ve
bunun kisiyi olumlu sosyal davranisa yonelttigini savunur. Bununla birlikte her empatik
uyarilmanin olumlu sosyal davranisa doniismedigini de belirtir. Eger baskasinin
sikintisina duyulan empati kisisel bir sikintiya doniisiirse, birey kendi sikintisin1 agsma

ile mesgul olacagindan s6z konusu empati olumlu sosyal davranisa doniismeyebilir
(30).
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Isletmede calismaya devam eden bireyler genellikle islerine son verilen
arkadaglarinin durumuna tizilmenin yani sira “sugluluk duygusu” da yasayabilirler (31).
Sugluluk, zaman zaman da 6fke durumu beraber is yapan birey isten ¢ikarildigi i¢inde
meydana gelebilir. ilk baslarda isin karsi savunma mekanizmasi gelistiren birey
kendisini mutlu hissetmesine ragmen karsilagsacagi isine son verilme tehdidi kendisini
de tedirgin edebilir. Baz1 kalanlar da kendi girdilerinin isten ayrilan arkadaglarinin
girdilerinden daha fazla olmadigimi algilayip bu esitsizligi giderecek tepkiler
verebilirler. Bu tepkiler ¢ok c¢alisma seklinde de goriilebilmektedir. Brockner, bazi
kalanlarin ortaya ¢ikan esitsizlik durumunu diizeltmeye calisan davranislarda bulundugu

tespit etmistir (32).

Brockner ve arkadaslari, kendine giiveni diisiik olan ¢alisanlarin, isten ¢ikarilan
arkadaslarinin haksizliga ugradigi konusunda diger calisanlardan daha fazla sucluluga
kapilip yaptiklari isi daha iyi yapip performanslarini yiikseltmeye calisacaklarini
belirtmiglerdir. Brockner ve arkadaslarinin yaptiklart diger bir arastirmada da ise,
isletme kiiciilme siirecine girmeden Once isletmeye en sadik ve bagli olan ¢alisanlarin
en olumsuz tepkileri verdikleri ortaya ¢ikmistir. Armstrong ve Stassen ise, iyimser ve
kendini her tiirlii zorluga kars1 giiglii gorebilen kisilerin, bu siirecte daha kontrollii ve

sakin olabileceklerini vurgulamislardir (17).

Isten ¢ikarilma ile ilgili sugluluk duygusu besleyen geride kalan, verimliligini
diistirebilir. Perlman’a gore, geride kalan bireylerdeki su¢luluk hissi dogal afetlerden
veya ucak kazasindan kurtulan bireylerdeki hislerle benzerlik gostermektedir. Geride
kalanlar bu duygudan dolayi, riskli davraniglarda bulunmaktan ¢ekindiklerini ve isletme

veya kendileri i¢in daha verimli olamadiklarini dile getirmislerdir. (33).
Fizyolojik ve Psikosomatik Rahatsizliklar

Bedensel, psikolojiksel ve toplumsal sikintilardan dolayr kotii nedenlerin
organizmada ortaya ¢ikardigi islevsel farkliliklar, kotii etmenler karsisinda organizma
da goriilen etkileri olusturmaktadir. Bu etkilerin meydana gelmesi organizmanin bazi
kisimlarinda gorevsel farkliliklara yol agar. Budan dolay:r bireyde psikosomatik

sikintilar meydana gelebilir (19).

Bir isletmede ekonomik sorunlarla birlikte isletme igerisinde is arkadaslarinin
islerine son verildigine sahit olan bireylerde ansizin issiz kalabilme endisesi, korku

hissi, sucluluk duygusu ve bununla beraber ortaya c¢ikan stres yalnizca calisanin
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tiretkenligi ve performansini degil sagligina da etki etmektedir . Kaygi yasayan bireyde
fizyolojik ve bedensel olarak sikintilar ortaya g¢ikabilir. Nefes almada zorluk, asir
derecede ter salinimi, yiiksek tansiyon, herhangi bir sebebi olmaksizin kalp carpintilari,
belde agri, nefes ritminde yasanan ritimsizlik, midenin agrimasi, titreme, basta agri
problemi, boyunda var olan kaslarin asir1 gergin olma durumu, sindirim sisteminde
sorunlar, uyku bozuklugu, cilt iizerinde ortaya c¢ikan hastalik belirtileri, panik
hareketler, ani sinir bozukluklari, daima yorgun olma hissi, asir1 aglik ya da tok olma
duygusu gibi bireydeki gostergeler kaygi belirtileri olup, daha sonrasinda bireyde daha
biiyiik kalic1 hasarlara yol agmaktadir. Bu durumda olan bireylerde, kaygi ve huzurlu
olamamanin neden oldugu stres, bireyler arasi iletisim kurmakta asirt duyarliliga, karar

verememe sorununa, 6zgiivensizlik duygulari da ortaya ¢ikmaktadir (27).

Viicudun, yasadigi stres sonucunda karsi tepki olusturmasina “Genel Uyum
Sendromu” olarak adlandirilmaktadir. “Tehlike, direnme ve bitkinlik” gibi u¢ farkl
basamaktan olusur. ilk basamak tehlike asamasi, viicudu harekete gegirmek igin motive
eder. Bu durum savas ya da kag benzetmesi ile aciklanabilir. Kalp atisi, kalp basinci ve
solunum artar, sindirim yavaslar. Ik bastaki viicudun yasadig1 sokun akabinde ikinci
basamaga geger. Bu basamakta, viicut sistemi igerisinde olusan yikim Kkarsisinda
savunmaya geger. Savunma sistemi basarili olursa stres durumu etkisini kaybeder.
Direnme basamaginda, herhangi bir basar1 gosteremeyen kisi son basamaga gecer. Bu

basamak telafisi zor olan bazi organizma bozukluklarina sebep olabilir (19).

En cok goriilen stres kaynakli psikosomatik rahatsizliklar, egzama ve irtiker
seklinde c¢ikan deri hastaliklar, Ozellikle astim seklinde ortaya c¢ikan solunum
hastaliklari, sindirimde meydana gelen rahatsizliklar, bireyde yemek tiiketme
diizensizlikleri, sinir sistemini etkileyen sikintilar, migren, bulanti, gérme bozuklugu
gibi rahatsizliklardir (19). Fizyolojiden kaynakli bireyde gozlemlenen dolasim sistemi
rahatsizliklar, ani tansiyon rahatsizliklari, uyku bozukluklari, ruhsal bozukluklar,
psikolojik sikintilar, madde bagimliligi, kalp ve damar hastaliklar1 gibi tehlikeli
hastaliklar da goriilebilir (18).

Finlandiya’da 19-62 yas arast 22.000 belediye calisani iizerinde, iilkedeki
resesyon sirasinda ve sonrasinda yapilan bir arastirmaya gore, isten ¢ikarilmaya maruz
kalan ¢alisanlarin 3—4 yil sonra kalp krizi veya fel¢ nedeni ile hayatlarin1 kaybetme
olasiliklarinin, isten ¢ikarma uygulamasinin olmadigr isletmelere gore 5 kat fazla

oldugu belirlenmistir (34).
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2.3. Geride Kalan Sendromunun Isletmeye Etkileri

2.3.1. Isletme ici Baghhga Etkisi

Calisanlarin is yerlerindeki verimliliklerini ve isten ayrilma nedenlerini
acikladigr icin isletmeye baghilik is yasaminda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Yapilan
arastirmalar, isletmeye baglilik ile ig tatmini, motivasyon ve ¢alisanin ise devam etmesi
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu isletmeye bagliligin is tatminiyle hemen
hemen ayni nitelikte, benzer sonuglar yarattigini gostermistir (35,36). Ayrica isletmeye
baglilig1 yliksek olan bireyler isletmede kalma ve isletme amaclarini gergeklestirme
konusunda daha fazla isteklidirler (35). Isletmeye olan bagliligin, hem isletmenin hem
de bireyin verimliligi lizerinde de pozitif etkileri vardir. Yiiksek baglilik bireyin
performansini yiikseltir. Ise devamsizlik ve gecikme oranlarmi azaltir, calisan devir
hizin1 disiirtir, ¢alisanlarin ekstra rol davranisi gosterme ihtimallerini artirir (37,38).

Ayrica, daha saglikli isletme i¢i iklime ve yiiksek morale katkida bulunur (39).

Isletmeye baglilik, kisinin galistig1 isletmeye devamli katilimi yolu ile ortaya
¢ikan bir tutumdur. Bireyin kendini tanimlarken, calistig1 isletme ile biitiinlestirerek
ifade etmesidir. Peresonelin ¢alismaya devam ettigi orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini
igsellestirerek orada var olmayi siirdiirebilme diisiincesidir. Bu sebeple orgiite olan

baglilik durumu, ileriye doniik bir davranistir (40).

Yine bakildiginda King, personeller iizerinde yapmis oldugu calismada isini
kaybetme stresi yiikseldik¢e isletmeye hissedilen sadakat duygusunun azalmaya
basladigini, isletme faydasina fazladan emek gosterme durumu diiserken, farkli bir is

bakma yo6neliminin fazlalastigi sonucunu bulmustur (28).

Kiiclilmenin isletmeye baglilik iizerindeki etkilerini 6lgmek ve kiiclilmenin
calisanlar lizerindeki negatif etkilerini en aza indirmek i¢in 5'li bir model gelistirmistir.
Bu modelde 5 temel faktoriin isletmeye bagliligi etkiledigini belirtmislerdir. Bu
faktorler: planlama siireci, boliim yOneticisinin yetenekleri, iletisim, iist yoneticinin
degisime iliskin baglilig1 ve gelecekteki yonetimi anlama agiklamadir (6). Bu faktorler

sOyle aciklanabilir:

Calisanlar degisimin uygun bir sekilde planlandigina, mantikli olduguna, verilen
kararlarin ve yapilan uygulamalarin adil olduguna inanmak isterler. Kiigiilme siirecinin

adil planlanmadig1 diisiiniiliirse isletmeye baglilik azalir. Boliim yoOneticisi calisanlarla
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acik diirlist bir iletisim kurma, bireyleri dinleme ve anlama, onlarla belirli konularda
tartisabilme, calistig1 takimlar1 motive edebilme gibi konularda yetenekli olmalidir. Bu
yeteneklere sahip yoneticiler degisimi olumlu yonde etkiler. Calisanlar dinlendiklerini,
Onerilerinin, fikirlerinin ve duygularimin dikkate alindigin1 hissetmelidirler. Ayrica
calisanlar degisimin ve isten ¢ikarilmalarinin nedenlerini ve kendilerinin degisimden
nasil etkileneceklerini, degisimden sonra nelerle karsilasacaklarini bilmek isterler. Bu
nedenle calisanlara agik olunmali ve ¢ift yonlii bir iletisim kanali kullanilmalidir.
Calisanlara neyin niye yapildig1 aciklanmaz ise calisanlar gelecege yonelik korku ve
belirsizlik yasarlar bu durum da isletmeye bagliligin diismesine yol ag¢maktadir.
Yoneticinin degisime olan bagliligini algilamak isletmeye baglilig1 etkileyen bir diger
faktordiir. Ust yoneticiler kiigiilme siirecinde sdyledikleri ve yaptiklar1 her seyin
calisanlar tarafindan dikkate alindiginin farkinda olmalidirlar. Ayrica isletmenin
misyonuna, amaglarina ve degerlerine bagli olarak hareket ettiklerini calisanlara
gostermelidirler. Aksi takdirde isletmeye olan baghlik azalmaktadir. Calisanlar
gelecekteki yonetimin eskisinden ne gibi farklar tasidigina, kendilerinin birey olarak
yeni durumdan nasil etkilendiklerine ve degisimden beklenen faydalara bakarlar.
Ayrica, calisanlar bireysel rollerinin isletmenin yeni amaglarina uyup uymadigr ve
gelecekteki basarilara nasil katki saglayacaklarini gormek isterler. Bu nedenle
calisanlarin gelecege iliskin belirsizlikleri yonetim tarafindan ortadan kaldirilmalidir.
Yani isletmenin gelecegi ve bu gelecekte kendi yeri konusunda belirsizlik yasayan

bireylerin isletmeye bagliliklart azalmaktadir (6).

Eger geride kalanlar kiiclilme sonrasi kariyer firsatlarimin smirlandirildig: ve
gelecek yillarda ilerleme imkanlarinin siirlt oldugunu disiiniirlerse bu durumda da
isletmeye olan bagliligin azaldigi goriilmiistiir. Kiiciilme sonrasi isletmeye bagliligini
etkileyen bir diger faktor finansal kayiplardir. Finansal getirilerini kaybettigini diislinen
kalanlarin 6zellikle devam baglilig1 azalabilir. Bu noktada kalanlar i¢in isten ayrilmanin

maliyeti diisiik olabilir ve kalanlar isten ayrilmayi tercih edebilirler (41).

2.3.2. Psikolojik Sozlesme ve Giiven Duygusuna Etkisi

Isletmedeki sorunlarm sonucunda olusan sikintilar, bu dénemdeki isletmeye
kars1 olan giiven duygusunu zedeleyip, bilhassa da yonetimin basindaki bireylerin
kararlar1, uygulamalar1 ve davranma seklindeki farkliliklar personelin yoneticilere karsi

duydugu giiveni olumsuz etkilemektedir. Whitener ve arkadaslarina gore, iist kademe ki
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yoneticilere kars1 personel kesimdeki giiven duygusu orgiitiin tamamina kars1 duygulan
bir duygu ile ortiistiigii icin dnemli bir yere sahiptir. Giiven, herhangi bir seye bagh
kalmaksizin birlikte ¢alismay1 kolay hale getirirken, anlagma ve harcanan biit¢e oranini
da diistirmektedir. Personeller tarafindan bakildiginda, ileriye doniik netlesmeyen
olgular azaltirken, ¢ikarct davranis bicimlerini engellemek, isin getirdigi biirokrasiyi en
aza indirerek etkili be birlikte bir ¢alisma iklimi olusturmaktadir. Bir isletme giliven
duygusu az hissedildiginde, personeller birbirlerine karsi daha korumaci yaklasarak,
ellerindeki bilgileri gizleyerek 6grenme zorlugu olusturmaktadir. Buna ek olarak giiven
duygusu birlikte calisma duygusunu olumlu etkileyerek, daha iyi iliskiler kurmalar1 da

gormezden gelinmemelidir (42).

Giivenirlilik hissi, bir bireyin iist yonetimin giliven verici ve diiriist olabilecegi
yoniindeki inanci olarak tanimlanabilir. Eger geride kalanlar iist yonetimin glivenilir
olduguna inanirlarsa, kalanlarin kiigiilmeye iliskin korkular1 en aza inmektedir. Giiven,

isletmeye baglilig1 arttirir, ¢iinkii kotiilik gorme korkusunu minimize etmektedir.

Menfaatler, yonetim yetenegi, agiklik ve diiriistliik giiveni etkiler. Eger kalanlar
yonetimin kendi menfaatleri yani sira calisanlarin menfaatlerini de diisiindiigiinii
hissediyorlarsa isletmeye duyulan giiven artar. Yonetimin yetenekli oldugunu diisiinen

geride kalanlarin da isletmeye bagliligi da yiiksek olmaktadir (43).

Bazi isletmeler kiiglilme siirecini iyi organize edemeyebilirler. Bu durum
calisanlarda siddetli bir giivensizlige yol agabilir. Orgiitler isten ¢ikarilmalar sonucu
geride kalan c¢alisanlarin ¢ogu Orgiit igerisinde kendilerini ileride bu orgiitte
diisiinememekte ve kendileri o Orgiite ait hissetmemektedirler. Personeller ve orgiit
kendiler igerisinde gelecege doniik uzun vadeli bir anlagsma yapmis ve boyle oldugu
halde bile bunun akabinde o6rgiit icerisinde is¢i ¢ikarilmalari meydana geldiginde burada
calisan personeller, orgiitiin kendilerine ihanet ettigini diisiiniirler. Orgiit tarafindan

olusturulan giiven kaybedildigi i¢in bireylerin psikolojik antlagsmalar1 da bozulmus olur.
(31).

Psikolojik sozlesme, calisan ile isletme arasinda, calisanin yiiksek diizeyde bir i
performansi gosterme taahhiidiinde bulunmasi, buna karsilik isletmenin ise ¢aliganlara
siirekli bir is ve terfi firsatlar1 saglamasidir. Isletme ydnetimi, psikolojik s6zlesmeden
kendine diisenleri yerine getirmezse, ¢alisanlarin baslangictaki liretim heyecan1 zamanla

azalabilir (44).
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Calisan isletmeye yaptig1 katkilara gore bir karsilik almakta ve bu katki ne kadar
ise en az o kadar ya da daha fazla bir karsilik aldig1 siirece kurum tiyeligini stirdiirme
egilimindedir. Dolayisiyla bir psikolojik sézlesme s6z konusudur. Eger calisanin
beklentisi ile isletmeden aldiklar1 arasinda bir uyumsuzluk s6z konusu ise iliski veya
beraberlik sona erecektir. Yani psikolojik sdzlesme ihlal ediliyorsa, isten ayrilma niyeti

de artacaktir (45).

Kiicilmeye giden orgiitlerde yontem olarak is¢i c¢ikariminin segilmesi,
calisanlarin oOrglite kars1 olan sadik olma ve bagli kalma duygusu iizerinde olumsuz
etkiler olusturmaktadir. Orgiitlerin personellerinden kolay vazgeciyor olabilmesi ve
personellerinde bu durumu algilamasi onlar da orgiitlerine karsi risk alma duygusunun

diismesi anlamini tagir. Bundan dolay1 personeller, sorumluluk altina girme ¢abasindan

kaginirlar (41).

2.3.3. Motivasyona Etkisi

Bireyler, bir orgiittii belirli bir amaca ve hedefe hizmet etmek i¢in bir arada
toplanirlar. Isletmenin amaci ortaya konuna hizmet ve mal igin olabildik¢e en iyi
seviyeye ulasabilmektedir. Isletmedeki personeller 6rgiittiin amag ve hedeflerine hizmet
ediyorlar gibi goriinse de Oncelikli olarak kendi hedef ve isteklerini ger¢eklestirmek
istemektedirler. Bireyler oncelikli olarak kendi amag ve istekleri yerine getirdiginde,
digerlerinin amag ve isteklerine gegebilirler. Bu cergevede orgiitlerdeki esas amac,
oradaki ¢aligan biitlin bireylerin biitiinciil bir yap1 icersinde ¢aligmasini saglayabilmek

i¢in Oncelikli olarak personellerin isteklerini karsilayabilmektir (40).

Motivasyonla amaclanan, ¢alisanlarin yaratici  giiglerini  kullanmalarini,
isletmeye bagliliklarin1 ve is basarilarini arttirmalarini saglamaktir. Kisiler agisindan
motivasyon, gereksinmelerinin doyurulmasindan, kendini gerceklestirme asamasina
kadar bir ¢ok evreyi kapsamaktadir. Orgiitler tarafindan motivasyona bakildiginda
personellerin ige baslayabilmelerini, istek ve arzu ile bunu devam ettirebilmelerini
olusturmaya calisan olaylarin tamamidir. Personellerin emekleri karsisinda aldiklari
maaglarin bireyden bireye farklilik gdstermesi motivasyon durumunu 6nemli derecede
etkilemektedir. Maas 6nemli bir yere sahiptir, olmazsa olmazdir ama sadece bir basina

da yeterli etkiyi yaratamamaktadir (46).

Isletmeler ekonomik kriz donemlerinde ilk olarak, maliyet unsuru olarak

gordiikleri calisanlar isten ¢ikarmayir segerler. Dolayisiyla biiylik maliyet olusturan
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kalemler arasinda yeterince biiyiikk bir orani olan bu kalemi azaltmaya yonelirler.
Halbuki uygulanan bu uygulama c¢alisanlarin motivasyonlarmi diisiirebilecegi goz ardi
edilmemelidir. Motivasyonu diisen personellerde “kandirilmislik, ihanete ugramislik,
arkadan vurulmusluk™ duygularini uyanabilir, ¢alisma ortamindaki birlikte ¢alistiklar
kisilere kars1 giivensiz bir rakip gérmeye doniistiiriip, yonetimdeki kisiler i¢in kizginlik
olusturabilir. Bireylerde “gizlenmis 6fke”, “birbirine doniikk suglamalar”, “iletisim
bozuklulugu® aciga cikar. Bu tutumlar orgiit icerisinde iyice ve hizli bir sekilde
dagildiktan sonra aralarindaki paylasimlar1 diisiirerek ve hatta birgok zaman paylasma

durumunu bitirerek en magdur durumdaki kisin kendileri oldugunu diistiniirler (47).

Motivasyon durumu ile geride kalan bireyler {izerinde bir iliski kurulmaktadir.
Ik olarak Maslow’un Hiyerarsi Teorisi’ne baktigimizda, insan bir basamaktaki ihtiyag
gereksinimi tamamlamadan bir iist basamaktaki ihtiya¢ basagina gecememekte, bundan
dolayisiyla bireysel gelisim seviyesi o basamakta kalir. Bugiin bir¢ok ¢alisan finansal ve
ait olma ihtiyaclari hakkinda endiselenmektedir. Alt basamaklardaki ihtiyaglar
giderilmeden de, iist basamaklardaki ihtiyaglarin bir 6nemi kalmamaktadir. Vroom’un
Beklenti Teorisi’ne gore de, insan sadece hedefleri dogrultusunda yapmasi gereken
cabay1 gostermektedir. Ortaya koyacagi cabanin 6nemi ve biiylikligli ulagilacak hedef
ile ayn1 orandadir. Sonug olarak birey gosterdigi caba ve emege gore isten ¢ikarilmiyor
veya 0diil almiyorsa, gosterdigi performans da yeterince biiyiik olamayabilir. Bu durum
Skinner’in Pekistirme Teorisine gore de katki gormektedir. Bu teori sonucunda da
bireyin ortaya koydugu cabaya gdre sonucunda bir seylere ulasacak ise daha fazla
performans gosterecegi sdylenmektedir. Orgiitte geride kalan calisanlar ortaya
koyduklar1 ¢aligma performanslar1 ne kadar biiylik olursa olsun, ekonomik durumlarin
da herhangi bir degisme olmadigini, islerinden olma ya da daha alt kademe de

calisacaklarini hissederlerse, bu durum is i¢in motivasyonlarini diisiirecektir (48).

Aslinda biitliin olumlu veya olumsuz tepkilere, ise son vermeler degil, bunun
nasil gerceklestirildigi neden oldugu goriilmektedir. Bu da, iiretkenligi ve motivasyonu
etkilemektedir. Geride kalanlar, arkadaslar isten ¢ikarildigi i¢in isletmeye kizmakta ve
kendilerini asagilanmis hissetmektedirler. Ayrica, kendileri degil de, arkadaslar1 isten
cikarildigr i¢in bir sugluluk hissine kapilmakta, onlarin da en az kendileri kadar ve hatla

belki de daha iyi ¢alistiklarini diisiinmektedirler (17).

Fortune 500°de kiiclilen otuz isletmeyi inceleyen bir arastirmaya gore, en fazla

moral bozuklugunun yasandigi isletmelerde calisanlarin yeniden yapilanma konusunda
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yeterince bilgilendirilmediklerini bu siireci gergeklestirecek olan orta seviye
yoneticilerin de bu konu hakkinda yeterince egitim almamis olduklarini, isletme
hedeflerinin ve performans standartlarinin da pek acik olmadigini bulmustur. Bu
isletmelerde kiigiilme siras1 ve sonrasinda moral bozuklugu disinda yonetim kargasasi,
calisanlarin motivasyonunda diisiis ve isletmeye olan bagliligin diistiigli de goriilmiistiir

(17).

Is giivenligi, iicretler ve ¢alisma kosullar1 gibi is tatmininin 6nemli bir yoniidiir.
Cesitli arastirmalar, is giivenliginin, 6zellikle igsizlik oraninin yiiksek oldugu ve bu
nedenle ig bulma sansinin siirli oldugu durumlarda, is memnuniyetinde 6nemli bir rol
oynadigini gdstermistir. Istikrarsiz bir calisma ortaminda, calisanlarin is taahhiitleri de
olumsuz etkilenecektir. Islerinin biteceginden endiselenenler icin is taahhiidii (yani isin
taninma derecesi) azalacaktir. Ek olarak, gilivensiz calisma zamanlarinda ortaya
cikmasiyla is tatmininin diistiigini gordii. Aragtirmalar, is giivensizligi ile ise baglilik
arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Arastirmalar, is giivensizligine

dikkat eden kisilerin is tatmini ve etkinliklerini diigiirdigiinii gostermistir (28).

Kiiciilme siirecinde yonetimin kontrolii cok fazla elinde tutmasi ve calisanlarin
bu konuda hi¢bir katkilarinin olmamasi da olumsuz tepkilere yol acabilir.
Aragtirmacilar, kiiclilme stratejisi, uygulama sekli ve geride kalanlarin tepkileri arasinda
¢ok onemli bir iliski oldugunu savunmuslardir. Ekonomik kriz donemlerinde, yoneticler
tarafinda gosterilen davraniglarin personeller iizerinde korku olusturdugu ve isletmeye
bagli kalma duygusunu, yenilik¢i diisiinebilen personellerin iiretkenliginin azaldigi
isletmeninin beklentilerine karsilik veremeyerek calisma etkinliklerinin azaldig
goriilmektedir. Isini kaybetme kaygisi, personelin az bir caba gostermesine, farkliliklara

direng gdstermesine ve isten ayrilma niyetinin artmasina yol agmaktadir (17).

Kiigiilme donemlerinde, ¢alisanlarin kendi sorumluluklariyla ilgili tereddiitleri
olabilir. Iletisimsizlik sonucu yoneticilerin kendilerinden ne bekledigi konusunda emin
olamayabilirler. Ancak Ote yandan, isten atilmalar ile birlikte tiim diizeydeki
calisanlarin ¢aligma siirelerinin artmasi, personel ¢alistirma sayilarinda diisese gidilmesi
durumunda olmaktadirlar. ilk ise girdiklerinde daha ¢ok calisarak igerisinde
bulunduklar1 ise sahip ¢ikmaya calisan bireyler bu durumda c¢alisma isteginden uzak
hissedeceklerdir. Bu durumda motivasyonlarin1 sagmaya yarayan tek duygu korku
durumudur (32).
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2.3.4. Performansa Etkisi

Performans, bir bireyin, grubun veya isletmenin beklenen hedeflere
ulasabilecegi ve bunlara ulasabilecegi miktar ve kaliteyi ifade eder. Performans
degerlendirme ise, isletme personelinin kisisel is performansinin lgiilmesi siirecidir.ls
davranisi, bilgi, beceri ve yeteneklerini, potansiyellerini, ¢alisma aliskanliklarint ve
benzer nitelikleri ve davraniglarini icerir. Etkililik ve yaraticilik hedefleri dnceden

belirlenmis kriterlere gore karsilastirma ve degerlendirme ile degerlendirilir (40).

Kiiglilme ve ekonomik problem doneminde, ¢alisanlarin yasadiklart baski da
performanslar1 lizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Bu, kaygi ve performans diizeyi

arasindaki iliskiyi agagida inceleyerek goriilebilir.

Performans Diizew

ak
it
15
-
Dhiigiik Endize Viiksek
Ihizenn

Sekil 2.2. Performans — Endise Egrisi

Sekil 2°e gore; Kaygi diizeyinin neden oldugu stres ¢ok yiiksekse panik, kaygi
diizeyi ¢ok diisiikse soruna gereken 6zeni gosterememe ile sonuglanabilir. Basar1 diizeyi
stres seviyesini arttigi orada, en iyi performansi ortaya koydugu seviyede yani optimum
noktadadir (49).

Isten cikarmalar sirasinda calisan performansindaki diisiisiin en dnemli nedenti,
calisanlarin isten ¢ikarma kararini verirken haksiz olduklarina, yonetimin meslegine

dikkat etmediklerine ve is glivencelerinin bulunmadigina inanmalaridir (50).

Is giivensizligi ile performans arasindaki iliskiyi arastiran arastirmada farkli
sonuglar elde edilmistir. Arastirmalar ayrica, issizlik kaygisinin c¢alisanlarin is yiikiinti

ve performansini artiracagini ve bdylece issizligin sonuglarindan kaginacagin
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bulmustur. Diger is firsatlar1 yetersiz oldugunda ve bireyin ise finansal bagimlilig
yiikksek oldugunda, birey ¢alismaya devam etmek ig¢in is yiikiinii ve performansini
artiracaktir. Ancak bu ¢alismalarda is yiikiinii ve performansi etkileyen baska faktorler
de vardir. Bu faktorler, performansa dayali maas diizeyini belirlemenin temelini
olusturur. Performans degerlendirme uygulamalar iicretler ve terfiler gibi sonuglarla
baglantiliysa, is glivensizligi endisesi performansin artmasina neden olabilir. Fakat bu
artiglarda calisanlarda stres diizeyini de ayni oranda artirarak bireyde kalici
rahatsizliklar olusturabilmektedir. Bundan dolay1, yakin siirecte daha fazla performans
almaya yarayan is gilivensizligi ve gosterilen performansa gore maas verilmesi, , daha
uzun donemli caligmakta olan personel igerisinde g¢ekisme sonucunda negatif bir
psikolojik ortamin olusmasina, fazla is sorumlulugundan ve isten ¢ikarilma kaygisindan
dolay1 baski ve tiikenme Sebebiyle bireyin sagligini ve giiven de olma durumunu tehdit

eden bir ortam olusturmasi meydana gelebilir (28).

Isini kaybetme kaygisi kisinin daha fazla performans gostermesine neden olsa da
uzun siiregte is tatmini, ise karsi olan baglanma durumu, isletmeye baglanma orani ve
diger durumlarda da negatif yonlii bir olaya neden olacaktir. Performansin yiikselmesi,
is kaybetme kaygisini ortadan kaldirmamaktadir. Farkli bir unsur olan personellerin
donanimli olmasi ise, baska is firsatlar1 durumunda kisinin daha 6zgiivenli olmasini,
bulundugu is icerisinde ortaya koydugu performansin yiikselmesine ya da azalmasina

neden olabilecektir (28).

2.3.5. Kariyere Etkisi

Glinlimiiz isletmelerinde, degisimlere bagli olarak kariyer anlayisinda da bir
takim degisiklikler gozlenmektedir. Geleneksel kariyer modelleri, isletmeye kendini
adayan, is giivencesine sahip, terfi etme ve dolgun iicret beklentisi i¢inde olan
calisanlart memnun etme esasina dayanmaktaydi. Bununla birlikte igletmenin yapisi ve
siireclerinde meydana gelen degisimler s6z konusu modellerin uygulanabilirliklerini de
azaltmistir. Bunun yerini isletme sinirlarinin gittikge gecirgen bir hale geldigi, is
giivencesinin azaldigi, kariyer konusunda isletme yerine bireyin sorumlulugunun arttig1
ve bilgiye dayali giiclin 6n plana ¢iktig1 kariyer modelleri almaya baslamistir (51).
Giliniimiize gelinceye kadar kariyer kavrami genelde daha ¢ok bir siire¢ manasinda
gelirken, suan sadece ilerlemek manasinda kullanilmaktadir. Bird, Kariyeri kavramini,

bilgi kazanilan bir siire¢ olarak nitelemektedir. Cagimizda Kariyer kavrami, islerin
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tekrardan diizenlemesi araciligiyla kisiler i¢in daha manali ve psikolojik bir destek ve

motivasyon siireci olarak da anlamlandirilmaktadir (51).

Birey ilk diinyaya geldigi andan baslayarak devamli olarak ilerlemeye ve
gelismeye ayarlanmis sekilde yasamakta ve davranmaktadir. Ilerlemesi ve gelisimini
engelleyen her sey de hayal kirikligi yasayacaktir. Biitiin bireyler gorev yaptiklart
isletmelerde kendilerine olumlu yonde ilerleme sagladik¢a sorumluluk diizeyleri artan is
konumlarina yiikselerek isletmedeki 6nem durumlarini, sohretini, itibarini bundan
dolay1 da gelirlerinin daha fazla olmasini umacaklardir. Yiikselme imkanlar disiik ya
da hi¢ olmayan, is yerinde yiikselme ve kariyer yapma olanaklarina imkan vermeyen
isletmelerde, kendilerine haksizlik yapildigini yiikselme olanaginin kendilerin ¢alindig:
hissine kapilan caliganlar biiyiik umutsuzluk ve kirgmlik yasayabilirler. Ozellikle
nitelikli ¢alisan, kiiclilmekte olan ve basarisiz olarak gordiigii isletmelerde bulunarak
kariyerleri icin kotii bir puan aldiklarini diisiindiiklerinden ve piyasada daha iyi ve
giivenilir isletmeler bulabileceklerini disiinebilirler ve kiigiilen isletmelerinden
ayrilmaya egilimli olurlar. Bu durumun bir bagka yansimasi olarak isletme nispeten

daha az nitelikli insanlar1 daha iist makamlara getirmek zorunda kalir (18).

Hala bazi isletmeler isten g¢ikarmalar sonrasinda kalan c¢alisanlarin islerinde
kalmis olmaktan memnun olacaklarim1 ve iretkenliklerini arttiracaklarini, isleri
kaybetme korkusuyla daha yogun calisacaklarini diisiinebilirler. Geride kalan c¢aliganlar
kariyerleriyle ilgili korku ve endiselere sahip olabileceklerini g6z Oniinde
bulundurmalidirlar. Kii¢iilme sonrasindaki zamanlarda isletmede terfi firsatlarini
bulanamayacagindan korkabilirler. Cesitli kosullarda ¢alisma durumunda kalabilirler.
Ust ve astlarmi, hatta birimlerini kaybetmis olabilirler. Yeni sisteme uyum saglamak

icin zamana ihtiyaclar1 vardir ve yeni gorevleri hakkinda egitim almak isteyebilirler

(52).

Kiicilme uygulayan isletmelerde, ilk yapilan uygulamalardan biri de ise
alimlarm durdurulmasidir. ise alimi durdurmanin gesitli etkileri vardir. Bunlardan en
onemlisi isletmenin istihdam etme yeteneginin azalmasidir. Ikincisi, isletme ¢alisanlar
arasinda yas ve deneyim anlamimda homojenligin kaybolmasidir. Ugiincii etki olarak,
isgiicli  ¢esitliliginin azalmas1 ifade edilebilir. Bu gibi durumlar uzun doénemde
isletmenin iiretkenlik oraninin diismesine sebep olur. Bu nedenle teknoloji transferinin
miimkiin oldugu alanlarda igletmelerin sinirli sayida da olsa eleman alimini diisiinmesi

uygun olacaktir (53).
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Isletmeler kiiciilme stratejisi izlerken, kariyerinin orta déneminde bulunan orta
kademe yoneticileri de biiyiik dlctide etkilenirler. Yoneticiler tarafindan, orta kademe
yoneticilerin isletmeye ¢ok az deger kattig1 varsayilir. Bu nedenle yeniden yapilanma
veya baska sebeplerle kiicililen isletmeler, ¢alisan sayisinda indirime gideceklerinde
oncelikle orta kademe yoneticileri hedef alabilirler. Bir nevi igletmeler maliyet azaltma
ve kiigiilme uygulamalarinda orta kademe yoneticileri ortadan kaldirmaya odaklanirlar.

Kiiclilmede orta kademe yoneticilerin kariyer firsatlar1 bariz bir sekilde tehdit altindadir
(53).

2.4. Geride Kalanlara Yonelik Politikalar

Isten ¢ikarmalarin yasandign bir isletmede yoneticiye ¢ok is diismektedir.
Oncelikle yonetici kendi geride kalan duygulariyla yiizlesmelidir. Eger duygulariyla
yiizlesmezse, ne isletmeye ne de calisanlarina yarar1 olacaktir. Ikinci olarak, ydnetici
hayati ve karisik bir rol iistlendiginin farkina varmasi gerekmektedir. Isletmedeki diger
calisanlara liderlik etmeli ve calisanlar ile isletme arasi psikolojik kontratin gerektirdigi

gibi davranmalidir. Bu dénemde lider, degisimin i¢indeki degisimlere liderlik edecektir
(16).

Birgok IK birimi isten ¢ikardiklar1 kisilere yardimci olurken, geride kalanlar
konusunda higbir sey yapmamaktadir. Yapilanlarin da pek agik olmadigr ve uzun
donemli olmaktan ziyade, bunlarin kisa déonemli programlar olduklar: belirtilmistir. Bu
programlar, daha cok isle ilgili becerilerin gelistirilmesine, yoneticilere rehberlik ve
danmismanlik becerileri saglanmasina yardimci olarak isletmede geride kalan bireyler
icin onem arz eden kisisel yenilik ve kariyer olanaklar1 gibi firsatlar1 kapsamaktadir.
Geride kalan personellerin gelecekte imkan dahilinde farklilagmalar1, yeni firsatlar ve
kriterler acgisindan istekler, isletmede ylikselebilme firsatlari, iglerinde biiyliyebilme ve

giiven duyabilmeleri i¢in bilgilendirmeye ihtiya¢ duyarlar (17).
Isabella, kiigiilmeden sonra geride kalanlarin ii¢ ihtiyact oldugunu savunmustur:

e Performans ile ilgili ihtiyaclar: Bunlar, kisilerin calisirken yeterli
performansi1 gosterebilmesi icin gerekli olan teknolojik kaynaklar ve
IK(Insan Kaynaklar1)’dir. Bunun igin, isletme elindeki kaynaklar (para,
isgilici, destek servisleri gibi) konusunda dogru bilgi vermelidir.
Kiictilmeden sonra, geride kalanlarin is yiikii artmaktadir, ¢linkii ayn1 isi

daha az sayida insan yapmaktadir. Bu nedenle de, onlara saglanacak
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kaynaklar1 ve kendilerinden beklenilen performans standartlarini
ogrenmek istemektedirler.

flerleme ile ilgili ihtiyaglar: Kiigiilme sonras1 geride kalanlar kariyer
planlamalarinda bir degisiklik olup olmadigi, olduysa kendilerine agilan
yeni imkanlar konusunda bilgi edinmek istemektedirler

Kendini gelistirme ve gilivende hissetme ihtiyaci: Geride kalanlar terfi
imkanlarii, bazi beceriler gelistirebilmeleri i¢in kendilerine ne tip
imkanlar saglanacagi, is giivenliklerinin olup olmadigi konusunda
bilgilendirilmek istemektedirler. IKY (insan Kaynaklar1 Y®6netimi), biitiin
bu ihtiyaglari g6z Oniinde bulundurup kiiclilmeden &nce yaptigi
planlamanin i¢ine bu konularla ilgili tedbirleri almalidir. Alinan bu
tedbirler ve geride kalanlar ile ilgili yapilan planlar, isletmenin
calisanlarina verdigi degerin bir gostergesi olabilir. Calisanlarin, bu
donemde neler hissedebilecegini diistinlip gerekli Onlemleri aldigim
algilayinca da isletmeye olan giiven zedelenmeyecektir. Geride
kalanlarin isletmeye baghliklarinin devam edebilmesi ve tekrardan
sevkle islerine sarilabilmeleri i¢in isletmenin kendilerine verdigi degeri
dogru algilayabilmeleri gerekir. Bunun i¢in de isletmenin isten
cikarmalar1 uygulama sekli ¢cok onemlidir. Geride kalanlar, bu siirecte
kendilerinin de bir giin aym1 duruma diistiiklerinde isletmelerin onlara
nasil davranacagim gozlemlemekte ve isletme hakkinda bir

degerlendirme yapma firsat1 yakalamaktadirlar (17).

2.5. Geride Kalanlar1 Yonetme Modeli

Geride kalanlar1 yonetme modeli, Thornhill ve arkadaslar1 tarafindan olusturulan

yonetimdeki kisilerin personellerinin hareketlerinin daha iyi anlamlandirilmas1 ve

olusan durumlarin farkina verebilmesini saglayan yarali bir modeldir. Bu model,

150°nin {iizerinde firmalarda IK gérev yapan yonetici ve firma igerisinde biiyiik bir

kisimdan toplanan bulgularin tartisilmasi ile meydana gelmistir. Bu modelin boyutlari

sOyledir: (6)
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Sekil 2.3. Geride Kalanlar1 Yonetme Modeli

Bu modeldeki boyutlarin alt bagliklart su sekildedir:

* Planlama Siireci: Planlama siirecinde ¢alisanlar, degisikligi acil bir gegici karar
olarak ele almak yerine, degisikligi makul ve adil bir karar olarak goriirler. Tim
calisanlar planlama siirecine katilmali ve isten ¢ikarilma siirecinin ne zaman bitecegi

konusunda bilgilendirilmelidir (6).

 Ust Yoneticilerin Yonetim Tarzlari ve Becerileri: Yonetimdeki bireyler
genellikle degisim yonetimi becerileri olarak tanimlanan bir dizi yetenek gostermeleri
istenir. Olayla ilgili acik ve diiriist iletisim, kisisel goriisleri elestirmeden dinleyebilen
ve tartigabilen, danigman olarak hareket edebilen, ekibi is hedeflerine gore yonetebilen
ve motive edebilen, diger insanlarin tutumlarina ilham verebilir. Calisanlar
degisiklikleri aktif olarak kabul etmeli ve saygi duyulmalidir. Bir tehditten ziyade bir
firsat olarak, bir yoneticilerin sahip olmasi gereken en 6nemli beceri ve yetenekler

sunlardir: bu siiregte astlarina yardim etmek ve tavsiyelerde bulunmaktir (6).

« lletisim: Diizene sokma siirecinde, ¢alisanlarin kendilerini dinlediklerini
hissetmeleri ve fikir ve Onerilerini dikkate almalar1 i¢in, durum elverdiginde
olabildigince agik bir sekilde iletisim kurmak ¢ok 6nemlidir. Kalan caligsanlara bir an

once iglerini kaybetmeyeceklerini bildirmek ¢ok faydali olacaktir. Ayrica hayatta
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kalanlara isten c¢ikarilma nedenleri ve ilgili degisikliklerin bildirilmesi, bu
degisikliklerden etkilenebileceklerinin acgiklanmasi, kii¢iilme sonrasinda kendilerinden
neler beklendiginin ve onlara ne tiir yardim saglanacagmin belirtilmesi 6nemlidir. Bu
yeni ihtiyaglara uyum saglaym. Tiim agiklamalar akici ve anlasilmasi kolay bir sekilde
ifade edilmelidir. Ortiilii dil ve karma teknik terminoloji, i¢ iletisime ulasmanin éniinde

ciddi bir engel olusturmaktadir (6).

« Ust Yonetimin Degisimle Ilgili Sorumluklari: Ust ydnetim, digerlerini
degisikligin gerektigi gibi uygulandigina ve yonetimin gelecekteki bagarisini garanti
altina alacagina ikna etmelidir. Geri kalanlar dogal olarak isten ¢ikarmalarin ardindan
simdi ve gelecekte st yonetim kararlarinin olup olmayacagi konusunda

endiseleneceklerdir (6).

» Gelecekle Ilgili Beklentiler: Geride kalanlarn, yonetimin gelecek hakkinda net
bir agiklama yapmasina ihtiyact vardir. Bu bilgiler; gelecek ile gegmis arasindaki fark,
bireylerden nasil etkilenecekleri ve kiigiilmenin faydalart ile ilgilidir. Unutulmus olanlar
i¢in, isin gelecekteki yoniinii anlamak ve bu faydalara ikna edilmek 6nemlidir. Bunun
icin calisanlar yeni gorev ve hedefler konusunda bilgilendirilmeli, ek egitim ve

odiillendirme sistemleri ile ¢alisanlar tesvik edilmelidir (6).

2.6. Geride Kalan Sendromunun Etkilerini Azaltmaya Yonelik Politikalar

Geride kalanlarm, kii¢iilmeye yonelik politikalardan sonra olumsuz hisler
igerisine girmeleri kaginilmaz olmakla birlikte, sorulmasi gereken soru bu kisiler nasil
tekrardan isletmeye bagli olabilir ve calismaya motive edilebilir olmalidir. Calisanlar,
bu politikalar1 sadece kendi gormek istediklerini gorerek kiigiilme gergegini
degistirmeye calisabilirler. Caligsanlar kariyerlerine odaklanmis olduklar1 i¢in olaylar
dogru algilayamayabilirler. IKY nin bu siire¢ sirasinda yaptiklar1 ve kurulan iletisim de
calisanlarin algilamalarini etkileyecektir. Biitiin bu siire¢ icinde, adalet 6n planda
tutulmali ve ¢alisanlar da yapilanlar1 haksizlik olarak algilamamalidirlar. Eger, geride
kalanlar biitiin bu siirecin adil bir sekilde yiiriitiildiigline inanir, isten cikarilanlarla
cikarilmayanlar arasinda bir haksizlik olmadigmna karar verirlerse, geride kalanlar

sendromu ortaya ¢iksa bile ¢ok ¢abuk ortadan kalkabilir (17).

Isletmelerde geride kalan calisanlarin  olumlu olmayan davranislarmni
engelleyebilmek igin dikkat edilmesi gerecken en degerli konu iletisim kurma seklidir.

IKY, planlar1 yaparken ve uygularken ¢alisanlarini bu siirece ne kadar dahil ederse, bu
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siiregten daha az sorunlu ve daha basarili olarak ¢ikabileceklerdir. Unutmamak gerekir
ki, isletmenin gelecekteki hedeflerine ulagsmasini saglayacak olan kisiler geride kalanlar
olacaktir. Bu nedenle de iKY, bu ¢alisanlarin1 bu zor dénemde yalniz birakmamal1 ve
onlarin her tiirlii ihtiyacim1 g6z Oniinde bulundurarak ekonomik kriz siirecini

planlamalidir (17).

2.6.1. Stres Yonetimi

Ekonomik kriz donemlerinde isletmelerde yasanan stresin, c¢alisanlar iizerinde
olumsuz sonuglar dogurdugu goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢aligmalar isletmelerde
stresin ve getirdigi olumsuz sonuglarin Onlenmesi, kontrolii ve ydnetimine iliskin
stratejilerin tanimlanmasini ve gelistirilmesini 0n plana ¢ikarmistir. Burada karsimiza
stres yonetimi kavrami g¢ikmaktadir. Stres yonetimi ile amaglanan, olumlu etkiler
yaratan “iyi stres”1 en lst diizeye ¢ikarmak ve olumsuz etkileri agir basan “kotii stres™i
en alt seviyeye indirmek yolu ile asir1 stres ile cok diigiik stres arasi bir denge

olusturmaktir (20).

Isten c¢ikarma uygulamasmin, calisanlar ve isletmedeki denge iizerinde
yaratacagi olumsuz etkilerin en aza indirgenebilmesi i¢in siirecin stres yonetimi ile
paralel bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Isten ¢ikarma karari alindiktan sonra,
stres yonetimi boyutunda dikkate alinmas1 gereken ilk nokta problemin ortaya konmasi
yani stres kaynaginin veya stres belirtilerinin tanimlanmasidir. Bu asamada isten
cikarmalar heniiz calisanlara bildirilmediginden, c¢alisanlar agisindan stres kaynagi
degildir. Ikinci olarak, isten c¢ikarma uygulamasi isletmedeki bazi birimleri ortadan
kaldirtyor ya da bu birimlerin 6nemini yitirmesine neden oluyorsa bu kararin iist
yonetim agisindan bir stres kaynagi olacagi dngoriilebilir. Ust yonetim kademelerini
olusturan yoneticiler bu kararin kisa, orta veya uzun donemde kendilerini,
pozisyonlarini, yetki derecelerini, astlarini, sorumlu olduklar1 birimleri ve hatta sahip

olduklari sosyal olanaklari etkileyebilecegini diisiincesiyle stres yasayabilirler (20).

Bu asamada strese karsi basa ¢ikabilme yontemlerinin ele alinmasi gerekir.
Stresi fark etme, stresle bas edebilme, hassasiyet gibi durumlarin 6gretilmesi ve gesitli
danigmanlik servislerinden faydalanmasi vb. gibi onlemler, bu asamada planlanarak
uygulamaya konmalidir. Ayrica {ist yonetimi olusturan yoneticilerin stresi yenmeleri

icin, isletme ici veya dis1 endiistri psikologlarindan yardim almalari, hem yasadiklari
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stresi azaltacak hem de ileride izleyecekleri yolun belirlenmesinde yardimci olacaktir
(20).

Isten ¢ikarmalarn duyurulmas: sirasinda, oncelikle iist yonetim ve IK birimi,
tiim ¢alisanlara agik ve diriist bir dille, bu kararin nedenlerini, sonuglarini ve gelecekte
olacaklar1 iletmelidir. Karar ¢alisanlara duyuruldugunda, isten ¢ikarilacak olanlar
genellikle kendilerine haksizlik yapildigini diistiniirken, geride kalanlar i¢in hiiziin ve
sucluluk duygusu hakimdir. Bu durum her iki grup calisan igin de Onemli stres
kaynagidir ve bu nedenle ilk olarak stres yonetimi uzmanlarinin verecekleri giiven ve

telkine ihtiyaglari vardir (20).

Ozellikle geride kalanlara, digerlerinin magduriyetinde sorumlu olmadiklart
hissettirilmelidir. Bu asamada isten ¢ikarilacaklara destek programi duyurulmali ve
geride kalanlara yonelik stres Onleyici ¢alismalar (egitimler, goriismeler,
danigmanliklar) baglatilmalidir. Son olarak, duyurularin herkese esit sekilde ulasip
ulasmadiginin ve onlar {lizerinde yarattig1 etkilerin ne oldugunun gézden gecirilmesi ve
eger bu konuda sorunlar yasaniyorsa, bunlara yonelik diizeltici Onlemlerin
bekletilmeden alinmasi gerekir. Stres yonetimi kapsaminda c¢aligsanlarla sik sik iletigime
gecilmeli, calisanlar ihtiya¢ duyduklarinda IKY birimine ve yoneticilere ulasabilmelidir.
Isletmede kalanlara varsa yeni sorumluluklar1 hakkinda gerekli egitimler aldirilmalidir

(20).

2.6.2. Etkili letisim

Isletme igerisinde ele alinabilecek iletisim yontemlerinin yonetimdeki bireylerin
uygulamay1 diisindiigii kararlar1 personeline bildirmesi gereklidir. Bu, isletme
icerisinde huzursuz ortami ortadan kaldirmak ve calisanin olaylara sahip ¢ikmasina
destek olma yoniinden 6nemli bire yere sahiptir. Ayn1 zamanda yonetim agisindan,
isletme icerisinde dolasan biitiin bilgilerin ilk basta kendilerine gelmesi i¢in iletisim
cevresinin olusturulmasi gereklidir. Kiigiilmenin verdigi hasarin daha az olmasi i¢in
isletmedeki dedikodularin engellenmesi adina isletmeye degerli faylar1 olacaktir. (54).
Personeller, ekonomik kriz donemlerinde isletmede ne olup bittigini bilmiyorlarsa
degisim konusunda isletmeye yardimci olamazlar. Bu nedenle, daha kiiciilme
uygulamasma ge¢meden once IKY’nin elinde, ayn1 isten ¢ikarilacaklarla ilgili oldugu
gibi, geride kalanlarla da ilgili neler yapilacagi konusunda detayli bir plan olmalidir.

Yapilan bir ¢caligmada, kiigiilmeden ¢ok dnce bu konuda planlamay1 yapan igletmelerin
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performansinin arttigin1 bulmustur. Eger geride kalanlar, hem kriz hem de politikalar
konusunda oOnceden bilgilendirilip, giidiilenip bu konuda hazirlikli olurlarsa
performanslar1 da yavas yavas artmaya baglayacaktir. Bu nedenle, iletisim geride

kalanlar sendromu i¢in en etkili tedavi yontemidir (17).

Isletme ikliminde giiven ve agiklik 6n planda ise, eksik gelen bilgiler bile olumlu
olarak algilanacaktir. Ancak, giiven ortamimnin olusmadig: isletmelerde ise her gelen
bilgi kusku ile karsilanip bir anlam c¢ikarilmaya calisilacaktir. Herkesin gilivenini
kazanabilmek igin yonetim ve IK birimi, calisanlari ile siirekli agik ve samimi
diyaloglar kurmaya c¢alismalidir, ¢iinkii eksik iletisim, isletme hedeflerinin ve
misyonunun yanlis anlasilmasina neden olabilecegi gibi, ¢alisanlar1 daha ¢ok tedirgin
edip siirtlismelere yol acabilir ve boylece iiretkenlik diisecegi i¢in, ekonomik kriz ¢ok

fazla maliyetli olabilir (17).

Geride kalanlar, soylediklerinin dinlendigini, fikirlerinin, diisiincelerinin ve
tekliflerini  dikkate alindigin1  hissetmelidirler. En  kisa zamanda isten
cikarilmayacaklarina dair bilgilendirilmeleri, geride kalanlar i¢in ¢ok olumludur. Cift
yonlii iletisim kesinlikle verimlidir ve etkilidir. Ayn1 zamanda calisanin, degisikliklerin
sahibi olmaya ve degisikliklerde yer almaya tesvik etmektedir. Degisikliklerin
planlanmasini ve uygulanmasini geri bildirim vasitasiyla kolaylastirir. Geride kalanlar,
isten ¢ikarilanlarin durumu hakkinda haberleri, ayrildiklar1 zaman onlara nasil
davranildig1 ve nasil bir yardim yapildig1 hakkinda bilgi sahibi olmak istemektedirler
(55).

2.6.3. Motivasyonu Arttirma

Isten ¢ikarilma korkusu, ¢alisanlarm is motivasyonlarmin diismesine neden
olmaktadir. Bu durum isletme performansini da olumsuz etkileyecektir. Ozellikle orta
kademe yoneticileri i¢in i¢ motivasyon ¢ok cabuk degismektedir. Bununla birlikte
sorumluluklarinda azalmalar meydana gelen orta kademe yoneticilerinin iicretleri ile
beraber motivasyonlar1 da azalir. Geride kalan calisanlar i¢in artan is yiikii karsilig

olmadan artiyorsa, ¢alisgan memnuniyetsizligi de o denli artacaktir (55).

2.6.4. Guiven Yaratma

Liderlere ve sirketlere giliven, topluca orglitsel giiven olarak adlandirilan, farkl

ancak birbiriyle iliskili bir kavram olarak kabul edilir. Orgiitsel giiven ayn1 zamanda
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calisanin sirket tarafindan saglanan destegi anlamasi, liderin dogru olacagina ve
sOzlerini tutacagina olan inanci olarak tanimlanir ve giliven tiim i¢ ve yatay iligkilerin
temelini olusturur. Calisanlarin belirsiz veya tehlikeli durumlarla karsilastiklarinda

sirketin taahhiitlerinin ve davraniglarinin tutarli olduguna olan inancini ifade eder (56).

Isletmedeki kiiciilme, ¢alisanlarin ydnetime olan giivenini olumsuz etkileyebilir
ve dolayisiyla oOrgiitsel bagliligi zayiflatabilir. Ayrica c¢alisan moralini  ve
motivasyonunu olumsuz etkiledigi i¢in performansi ve dolayisiyla orgiitsel basari

diizeyini distirtir. (57).

Geride kalanlarin giiveninin olmamasinin veya giivenlerinin az olmasi
tiretkenliklerini negatif yonde azaltmaktadir. Giivensiz oOrgiit ikliminde bulunan
personeller, calismalarina deger verilmedigi veya oOviilmedigi i¢in siki ¢alismanin
gereksiz oldugunu disiiniirler. Arastirmalar, oOrglitsel cevreye ve oOrgiitsel iliskilere
duyulan gilivensizligin, orgiitsel bagliligin azalmasina, kisilerarasi iligkilerde, orgiitsel
performansin azalmasina, ¢alisan moralinde ve iirlin kalitesinde azalmaya ve calisan
devamsizhig ve devir oranlarinda artisa yol agabilecegini gdstermistir (58). Thanete
ugradig1 tespit edilenler, iste hirsizlik ve siddet gibi zararli eylemlerde bulunacaklar.
Boyle bir ortamda, yenilik ve yaraticilik ¢ok az olacak veya hi¢ olmayacak ve baski
daha biiyiik olacaktir (58). Bu taraftan incelendiginde, ¢alisanlarin giivendigi bir sirket
yoktur; ise alma, segme ve egitim islevlerinin yiiksek maliyetlerini ve bu maliyetlerin
miikerrerligini  istlenmelidir. Personel bulabilme ve ise baslatmada zaman

kaybedileceginden, iiretkenlik de siirekli olarak azalacaktir. (59).

Giiven islevi, firsatg1 davraniglart sona erdirerek, kafa karisikligini azaltarak ve
koordinasyon ve isbirligini tesvik ederek i¢ organizasyon iliskilerini daha etkili hale
getirir. Belirsizligi azaltmak, sorunlar1 ¢6zmek ve yeni ¢ézlimler ortaya ¢ikarmak igin i¢

giiven esastir (60).

Planli olarak giiven ortami yaratilmasi agisindan Zand bu durumu {i¢ asama

seklinde belirtmistir:

* Bilgi: Uygun ve giivenli bilgi akis1 saglanarak, olumlu ve olumsuz doniitler

vermek.

* Etki: Diger bireylerin diisiincelerine incelemek, kars1 kararlarida uygulayarak

tavsiyeleri onaylayarak farkliliklar1 belirtmek.
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» Kontrol: Diger bireylerle aranizda bag olusturmak, yetki ve sorumluluk

paylasmak (61).

2.6.5. Degisim Yonetimi

Degisim, kurumsal faaliyetlerle ilgili mevcut konumdan bir kayma anlamina
gelir (62). Degisim nedir, neden, ne zaman, nasil, kim tarafindan ve ne zaman sorusu ile
ilgili olarak, son yillarda "degisim yonetimi" ad1 verilen yeni bir aragtirma alani ortaya
cikmistir. Kisa degisim yonetimi; hizli ve kapsamli yeniden tasarim ve yapi, sistem,
siire¢ ve stratejilerdeki degisikliklerle daha yiiksek performans elde etmek ve atilimlara
ulagsmak olarak tanimlanir. Degisim yonetiminin amaci, ¢igir agan stratejiler yoluyla is

performansini iyilestirmek ve ardindan devamli olarak iyilestirmeyi saglamaktadir (63).

Isletmedeki yanlis yonetilen degisiklikler, asagidaki sorunlar da dahil olmak

tizere ciddi sikintilara yol agabilir:

* Degisim evresinin yanlis uygulanmasi nedeniyle pek ¢ok planlanan

stratejinin yapilamadigi géziikmektedir.

* Tamamlanan isi erteleme ve kesintiye ugratmanin maliyeti ve olumsuz
etkinin neden oldugu olumsuz etkiyi azaltmak i¢in gerekli dnlemleri alma

maliyeti toplam maliyeti artirir.

 Ig degisiklikleri daha erken tamamlayan sirketler pazara daha erken girmis

ve pazar payl kazanmistir.

* Degisim c¢alisanlarin islerini kaybetmelerine neden oluyorsa insani

maliyetler yiiksektir.

* (Calisanlar degisimin iyi yonetilmedigini hissederse, motivasyonlari ortadan

kalkacak ve yoneticiye olan giivenleri azalacaktir.

*  Calisanlar, yanlis yonetildiklerini hissettiklerinde degisim korkularini makul

bulduklart i¢in, mevcut ve gelecekteki degisikliklere direneceklerdir (64).

Isletmelerde calismakta olan birgok birey igerisinde bulundugu haldensikayet
ediyor olsa bile degisime karsi koku hissederler. Yasayan her organizma gibi, biitiin
sosyal sistemler gibi isletme de igerisinde bulunduklart mevcut durumun korunmasini
ve degisimden uzak durmak isterler. Calisanlarda, igerisinde bulundugu kesimin

kuvvetlerinde ve ortak kiiltiirlindeki degisimler kisilerin tepkisine sebep olmaktadir.
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Cogu insan degisimi agikca ve goriinmez bir sekilde engelleme egilimindedir. Degisim
fikri, olagan uygulamalar1 terk etmektir. Bu nedenle c¢alisanlar, degisikliklerin mevcut

durumu daha da koétiilestirecegine inanmaktadir (64).

Ozellikle potansiyel bir diren¢ oldugunda ve degisim uzmanlar1 bu tiir bir
direncin farkinda olmadiginda, degisim arastirmalari aksayabilir. Calisanlarin acik
direnisi; grevler yavaslama ve sendikalasma seklini alir, ancak bunlarin gizli tepkisi;
sirkete baglilik ve motivasyonun azalmasi, artan hatalar ve devamsizlik olarak tezahiir
edebilir. Herhangi bir degisiklik yapma girisimi, ¢alisanin degisikligi ¢ok dnemsemesi
veya mevcut durumun kendisine ¢ok uygun olmast nedeniyle bir tehdit olarak
goriilebilir. Bu, degisime kars1 direng yaratir. Buradan anlasilacagi gibi direnis, bireyleri
degisimlerden koruyan bir davranig gostergesi, kisacasi bireyin veya grubun

degisikliklere verdigi en tipik tepkidir (64).

Ekonomik kriz donemleri de degisim yoOnetimi konusu igerisinde kabul
edilebilir. Kii¢iilme uygulamalari, bugiin artik her boyutta isletmenin kullandigi temel
bir degisim stratejisi haline gelmistir. Kiiciilme olgusuna yiizeysel olarak bakildiginda
basit bir degisim olay1 olarak goriilebilir. Fakat bir isletme i¢in calisanlarinin
azaltilmasi; kiiltirel bir degisim programinin konusulmasi, disiiniilmesi ve
uygulanmasindan daha somut bir durumdur. Bununla birlikte boyle bir yapisal degisim
programi, yilizeysel agidan anlagilmasi kolay gibi goriilmesine ragmen, gercekte
kiigiilme siireci olduk¢a karmasik bir siire¢ olup, bir isletmenin amaglarini ortadan
kaldirmaya calisan bir dizi tepkilerin olusumuna da zemin hazirlayabilir. Bu nedenle

kiiciilme stratejisi uygulama siireci 6zel bir dikkat ve uzmanlik gerektirir (6).

2.6.6. Cahsam Giiclendirme

Isletme ne kadar basarili ve hazir olursa olsun, bir kriz tiim dengeleri
degistirebilir. Isletme yoneticileri daha énemli konularla ugrasirken, calisanlarin ise
basladiklarinda karsilastiklar1 sorunlar1 takip edemezler, isi gelistirmek i¢in iirettikleri
yeni fikirleri ve degerlendirilebilecek firsatlar1 takip edemezler. Sonug olarak,
diinyadaki bir¢ok sirket c¢alisanlarini giiclendirme ihtiyacinin farkina varmaya basladi.
Son yillarda insanlarin takviyenin gii¢clendirilmesine olan ilgisinin artmasinin nedeni,
sirketlerin hizla degisen piyasa kosullarinda miisteri ihtiyaclarina en kisa siirede cevap
vererek miisteri memnuniyeti ve rekabet avantaji elde etmeyi umut etmeleridir. Bu arzu,

calisanlarin isle ilgili kararlarin uygulanmasini miisterilerle dogrudan temas halinde
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olan c¢alisanlara aktarmasi igin giiclendirilerek gergeklestirilir. Bununla birlikte
personellerin kendilerine olan giivenleri yiikselmekte, bu durumda performansina,
bundan dolay1 da orgiitsel sonuglar1 olumlu etkilemektedir. Ayrica igle alakali ortaya
¢ikan problemlerin galisanlarca hizlica bir sekilde ortadan kaldirilmasi, yoneticilerin

daha 6nemli etkinliklere vakit ayirmasini saglamaktadir (65).

Gii¢lendirmenin, “gili¢” kokeninden ortaya g¢ikan bir kavram oldugundan ilk
olarak gii¢c kavramina agiklik getirmeliyiz. Giig, bir bireyin baskasini kendi istekleri
dogrultusunda yonlendirebilmesidir. Giiciin, her zaman kisileraras: iligkileri ifade eden
iligkisel bir kavram oldugu tanimindan anlasilabilir. Bir kisinin giicii ancak baskalariyla
etkilesime girdiginde anlasilabilir. Bir kisi bagkalarin1 kendi belirledigi yonde hareket
etmeye tesvik edebilirse, o kisinin giliclii oldugu soOylenebilir. Bagkalarini kendi
dogrultusunda hareket etmeye tesvik edebilen yetenekli insanlar, her tiirlii giicii toplar.
Bunlar; kisiligin gilicii, uzmanhgm giicii, kaynaklarin giici ve konumun giicii. Bu
durumda yetkilendirme, calisanlar1 dort yetkiye dayali olarak yetkilendirmektir. Egitim
ve gelistirme yoluyla, calisanlarin pozisyon yeteneklerini, mesleki bilgi becerilerini
gelistirmek ve nihayetinde kisisel 0zgliven ve motivasyonu artirarak yeteneklerini

gelistirmek i¢in ilgili kaynaklari (6zellikle bilgi paylasimi) elde edin ve kullanin (65).

Kiicliltme islemi sirasindaki artis, kiiciiltme performansi lizerinde olumlu bir
etkiye sahip olacaktir. Isletme siralamasinin diismesi sonucunda calisanlar kendilerini
daha Ozgiir veya rahat hissedebilirler. Yeni faaliyetler ve sorumluluklar iistlendikge
sorumluluklar1 daha da zenginlesir. Calisma ortamiin daha iyi kontrol edilmesi icin
firsatlar saglandik¢a geride kalanlarin korku ve giivensizligi azalacaktir. Bu sekilde
kendilerini daha gii¢lii hissedebilir ve engellerin veya zorluklarin iistesinden gelmeye
calisabilirler. Calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetme yetenegi, mevcut
sorunlart ¢6zmek ve uzun vadede bir seyleri basarmak icin bir baslangic noktasi olarak

kullanilabilir ¢iinkii bu bireyleri kisisel girisimcilige tesvik etmektir (66).

2.6.7. Egitim Yonetimi

Sirketler hizla degisen dis ortama uyum saglamalidir. Degisimi etkin bir sekilde
yonetmek i¢in calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi gerekir. Kisacast egitim bir
degisim evresidir. Bu evre kisilerin bilgilerini, disiince sekillerini, kabiliyet ve
davraniglarina yansiyan bir siiregtir. Sirketler yasamakta olan bir birey gibi devamli

olarak degisim igerisindedirler. Bu degisim evresi iktisadi, toplumsal, ¢agdas ve
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oOrgiitsel alanda saglanabilen degisime ayak uydurmanin en makul sekli devamli ve

programli egitim siirecidir (67).

Isten ¢ikarmalar sonras1 artan is yiikii ve gorevlerde belirsizlik, geride kalanlarin

olumsuz duygularin1 daha da arttirmaktadir. Geride kalanlar, verilecek egitimlerle hem

yeni gorev ve yetkilerini daha iyi kavrayacak hem de kendilerini gelistirerek isletmenin

kriz sonrasi toparlanmasi ¢abuklagtiracaklardir. Geride kalanlar1 etkin bir sekilde yeni

duruma uyumlastirmak i¢in verilecek egitimlerde dikkat edilmesi gereken unsurlar ise;

Egitim Amagclarinin Yeniden Gozden Gegirilmesi: Tiim egitim yontemleri
eksiksiz bir sekilde yeniden incelenmeye tabi tutulmalidir. Burada asil
amag, isletme etkinligini artirabilecek nitelikte, yenilik¢i ve yaratici
programlarin uygulamaya gecirilmesi konusunda egitimin yeniden
diizenlenmesi  olmalidir. Hat yoneticilerinin  toplantilara  katilimi

saglanmalidir (68).

Egitimde Yeni ve ileri Teknolojinin Kullanilmasi: 1KY, isten ¢ikarmalar
stirecinde, isletmede kullanilan eski ve yetersiz teknolojinin kullaniminm
sona erdirerek daha modern ve yeni programlar kullanmalidir. Birgok
isletme, egitim faaliyetlerinde kullanmasi gereken veya kullanabilecegi
bircok yeni teknolojik araclardan yeterince yararlanamamaktadir. Klasik
ders anlatma seklindeki egitimin yerine, egitimde bireysellesmeyi saglayan

kisisel programlar kullanilabilir (68).

Egitimde Sistem Yaklasiminin Kullanilmasi: Bu yaklagim, girdilerle ¢iktilar
arasindaki iliskinin incelenmesini gerektirir. Egitim girdileri; biitgeler,
calisanlar ve materyallerdir, ¢iktilar1 ise; ¢alisanlarin davranislarindaki
degisimle alakalidir. Bu yaklasimin temel amaci, daha az kaynak kullanmak
suretiyle ayni davranislarin elde edilmesidir. Odiorne, isletmede, siirekli
olarak yapilan bircok isin yapilis tarzinda kokli bir degisimin yapilmasi
gerektigini ileri siirmektedir. Isletmelerde, girdiler ve ciktilar arasindaki

iliskinin stirekli olarak incelenmesi ve giincellestirilmesi gerekir (68).

Faaliyetlerdeki Tuzaklardan Kaginilmasi: Bir faaliyetin siiregleri ile fazla
mesgul olmak gereksizdir. Yeni amaglarin 15181 altinda; yOntemler,

miifredatlar, politikalar, uygulamalar ve isletmenin kiiltiirii siirekli olarak
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sorgulanmalidir. Eger isletmenin ¢iktilar1 eskimis ise, yeni amaglarin

gerektirdigi sonuglan tiretecek olanlarla degistirilmelidir (68).

«  Beceri Gelistirme Egitiminin Vurgulanmasi: Isten ¢ikarmalar sonrasinda,
bu uygulamadan etkilenen isletmelerde beceri egitimleri verilmelidir. Bu

dogal egitim siireci, calisanlarin gelecekteki gayretlerini artiracaktir.

80/20 Kuralinmn Uygulanmasi: Istenen egitim etkilerinin yiizde 80" kurslar,
seminerler ve benzeri faaliyetlerin yiizde 20'sinden iiretilir. Kaynaklar, en
iyi basar1 oranmi saglayan programlara tahsis edilmelidir. IK’y1 gelistirme
biitgesinin ~ desteklenmesi  konusunda, bir  {icret-destek  sistemi

kullanilmalidir.

* Beceri Egitimleri: Odiorne, uygulamali egitim kurslarimi tesvik etmistir.
Buna ilaveten s6z konusu kurslar, daha ¢ok yeniden yapilanmaya giden
isletmelerde, faaliyetlerin istenilen sekilde gergeklestirilmesi igin, geride
kalanlarin kapsamli ve ¢esitli bilgilere sahip olmak i¢in ihtiyag duydugu
durumlarla ilgilidir (68).

Isten ¢ikarildiktan sonra kalan egitim ihtiyaclarmi belirlemek igin bir egitim
ihtiyag analizi yapilmalidir. Isletmedeki egitim ihtiyaglarinin ayr1 ayr1 analiz edilmesi ve
is acisindan analiz edilmesi gerekir. Isten ¢ikarilma nedeniyle ayrilan veya bir an dnce

ayrilan ¢alisanlar i¢in egitim ve rehberlik destek uygulamasi baslatilmalidir (26).

2.6.8. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi, IK tarafindan ydnetilerek terfi fonksiyonunda dikkate
alinmasi gereken ve diisiiniilebilecek bir kariyer alanlart olusturmalidirlar. Kariyer

yonetiminde ¢alisanlarin is ve 6zel hayatlar1 ayn1 anda dikkate alinmalidir.

Boylece calisanlarin is doyumunun, buna bagli olarak ¢alisanlarin isletmede

kalmasinin saglanmasi gergeklestirilir (69).

Ekonomik kriz donemlerinde uygulanan kiiciilme uygulamalari, geleneksel
kariyer anlayisinin degismesine neden olmaktadir. Isletmenin belirli bir kariyer sistemi
varsa uygun kii¢iilme metodunu se¢cmesi gerekir. Alternatif olarak belli bir kii¢iilme
metoduna gerek varsa Kariyerle ilgili sonuglar i¢in IKY plan yapmak durumundadir.

Kiiclilme uygulamalar1 sonucunda kariyer sistemlerinde ¢esitli degisiklikler ortaya
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¢ikabilmektedir. Burada hem kiiglilmenin uygulama bi¢cimi hem de isletmenin sahip

oldugu kariyer sistemi etkilidir (70).

Geride kalanlara kisisel kariyer edinme firsat1 yaratilmalidir. Bu ag¢idan isletme,

daha esnek ve acisiz bir degisiklik yapma imkani sunarak, uygun davranigin ortaya

cikmasina firsat vermelidir. Eger igletme isten atma yerine daha cok iste tutma

davraniginda ise yetenekleri gelistirmek, calisanlar1 elde tutmak ve motive etmek igin

alternatif yollar bulmalidir (53).

Kiiciilme stiresince geride kalanlarin bireysel kariyer stratejileri ise sunlardir:

I¢c Hareketliligi Artirma: I¢ hareketliligin artirilmasi sonucu ¢alisanlar,
hem isletme icinde, hem de isletme disinda kariyer gelistirme olanagina
kavusabilirler. I¢ hareketliligi artirmadan, ¢apraz seviyede hareket ederek
de yeni uzmanliklar elde edebilirler. Capraz fonksiyonel seviyede gorev
alan calisanlar; farkli fonksiyonlarda gorev almak suretiyle, buralarda
caligabilme yetenegi gelistirdiginden, yeniden yapilanmada ilk olarak
tercih edilecekler arasinda yer alirlar. Calisanlar, iginde bulunduklar
bolim veya is birimi kapatildiginda, isletmenin degisik bolgelerdeki
subelerinde calismak isterlerse iste kalma konusunda en sansli konumuna
gecerler.

Egitimin Giincellestirilmesi:  Calisanlar ¢apraz egitim konusundaki
alanlara ilave olarak egitilmelidirler. Is alanlar1 ortadan kalkan calisanlar,
yeniden farkli alanlarda egitim alarak meslek edinmelidirler. Ayrica
calisanlar, kii¢iilmeye giden bir isletmede calisirken dis pazarda en gok
talep edilen meslekler konusunda ¢apraz egitim almalidirlar.

Teknik Miikemmelligin Siirdiiriilmesi: Calisanlar, kii¢iilme sirasinda
kurmay pozisyondan hat pozisyonuna ge¢me, isletmenin genel
pozisyonunda istenen ¢ikt1 ve degerler gosterme ve ana yeteneklerini
giincellestirme konularinda istekli olmalidirlar.

Gorilinen Performansi Artirmak: Calisanlarin isletmeye olan baghiliginin
artirilmasi, devamsizlik oranini (mazeretsiz ise gelmeme) azaltmalidir.
Calisanlara performanslari ve verimlilikleri ile ilgili bilgiler verilmek
suretiyle goriinen performanslar yiikseltilmelidir.

Takim Uyeligine Istekli Olma: Calisanlar, takim calismasima istekli

olmali, esnek calismaya hazirlikli olmali, kiigiilen isletmelerde artan
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caligmay1 iyi yonetmek ve gecistirmek konusunda iyi bir miizakereci ve

arabulucu olmalidir (71).

Bireyin mesleki 6zlemleri sirket icinde karsilanamazsa, calisanlar er ya da geg
sirketten ayrilacaktir. Kuskusuz, IK calisanlara kariyer planlamasinda yardimci
olmaldir. IKY, isletmenin ihtiyaclarini ve bireylerin ihtiyaglarni dikkate alarak
yardimci oluyorsa, ayni zamanda isletme de galisanlar da ihtiyaglarini karsilayabilir

(72).

Profesyonel yonetimin bir diger gerekliligi de insan kaynaklari pazarindaki
rekabettir. Personeli merkezi bir yoOnetim seviyesinde tutmak, {ist yOnetim igin
onemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi, insanlarin kendi gelecegine giivenle
bakabilecekleri, gelecegi planlayabilecekleri, kalkinma isteklerini karsilayabilecekleri
ve isletme ile birlikte gelisebilecekleri bir ortam yaratmahdir (73). Isten cikarma
stirecini bir tehdit olarak degil, bir firsat olarak gordiigiiniizden emin olun. Kalmasi
istenen calisanlar bunu kariyer gelisimi i¢in bir firsat olarak gérmelidir. Ayn1 durum
isten atilanlar i¢in de meslek egitimi, kariyer yonetimi rehberligi ve yeni bir is

edindirme gibi destek saglayabilir (26).

Ekonomik krizin isletmeler, calisanlar ve toplumsal etkilerini 6zetleyecek
olursak; krizin sadece iizerinde sadece olumsuz etkiler yaratmadigi, bazi olumlu
etkilerinin de oldugu goriilmektedir. Ancak krizin isletmeye bir tehdit mi, yoksa firsat
m1 sundugu krizin sonucuna dayanilarak yapilacak degerlendirmelerle goriilebilir.
Krizin yarattigit ekonomik ortamin kiside olusturdugu ekonomik ve sosyal
olumsuzluklara ek olarak ¢alismaya devam ettigi orgiit tizerinde de etki yaparak birey
tizerinde dolayli stres yaratabilmektedir. Bu etkilere toplumsal olarak bakacak olursak;
ekonomik kriz yiiziinden yasanan issizlik ya da gelir kayb1 sonucu, hem birey hem de
ailesi maddi olumsuzluklarla karsilasacaktir. Ayrica birey, toplumsal isbdliimii
icerisinde olmasi gerekirken mevcut durumundan ve toplum ile arasinda olusacak
kuvvetli yardimlasmadan da uzak kalacaktir. Issizlik; suca karisma oranlarini, bireyin
kendi canina kiyma tesebbiislerini ve sosyal karsitlik vb. toplum i¢indeki sonuglari
neticesinde isini kaybetme korkusu psiko-sosyal bakimdan ortaya cikabilecek
bulgulardandir. Bu boliimii 6zetleyecek olursak; ekonomik kriz donemlerinde
uygulanan IKP’nin calisanlara olumsuz etkileri, siirecin 6nemli bir boliimiinii
olusturmaktadir. Tasarrufa yonelik IKP nin ¢alisanlar, mevcut iicretin degismesi ya da

yan haklardan daha az yararlanma durumunda, hem maddi hem manevi olarak
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etkilenecektir. Kiigiilmeye yonelik politikalarin yikic1 etkisi ise daha biyiiktiir.
Kiiciilmeye yonelik IKP’nin, isten ¢ikarilanlara, geride kalanlara ve isten ¢ikaran
calisanlar ve yoneticilere etkisi bulunmaktadir. Isten c¢ikarilanlar, maddi kayip
yasadiklar1 gibi, issizligin psikolojik etkilerine de maruz kalacaklardir.  Isten
cikarilmayip geride kalan calisanlar ise, geride kalan sendromu yasayabilirler. Bu
sendrom; stres, adalet duygusunda azalma, korku ve kaygi, sucluluk hissi ve fizyolojik
rahatsizliklar yaratabilmektedir. Isletme ici bagliliga, psikolojik sdzlesme ve giiven
duygusuna, motivasyona, performansa ve kariyere olumsuz etkilerinden dolay1 isletme
de zarar gdrmektedir. Isten ¢ikaran ¢alisanlar ve yoneticiler de, bu ortamin yarattig
havadan olumsuz etkilenebilmektedir. Olumsuz etkilerin giderilmesinde IKY’ye 6nemli
gorevler diismektedir. Isten cikarilanlara ve geride kalanlara yonelik politikalar
olusturulmali; isletme i¢ci motivasyonu yliksek tutma, adaleti saglama, etkili iletisim
kanallarin1 agik tutma, stres yonetimi, giiven yaratma, degisim yOnetimi, calisani
giiclendirme, egitim ve kariyer yOnetimi gibi politikalar1 etkin sekilde kullanmalari

gerekmektedir.

2.7. Geride Kalan Sendromunun Etkilerini Azaltmak Icin Yapilmasi

Gerekenler

Yapilan arastirmalarda, is yiikii agir olan mesleklerde ¢aligsanlara karar yetkisinin
az verilmesiyle tibbi hastalik, geride kalan sendromu, stres ve moral bozuklugu gibi
duygularin daha fazla goriildiigii, is garantisinin daha az hissedildigi saptanmistir. Bu
noktada daha adil bir isten ¢ikarma siireci ve daha fazla is giivencesi saglandiginda ve
kurtulan sendromu bilinci azaldiginda fiziksel ve ruhsal sagligi iyi olan nitelikli
calisanlar saglanacaktir (11,74). Geri kalanlarin hissedecegi adalet, isten ¢ikarmalarin ve
isten c¢ikarmalarin nedenlerini anlamalarina baglidir. Geride kalanlarin algiladiklar
adalet, organizasyona bagimliliklarin1 dolayistyla etkinlik ve meslek tatminlerini

etkilemektedir (75).

Biitiin isyeri durumlar icin gecerli olabilen bes adalet standard: vardir. Is giicii

azaltimi agisindan bu standartlara uymak ¢ok énemlidir. Bu Kriterler (14):
* Digerlerinin bakis agisini layigiyla hesaba katmak
*  Personelin 6n yargilarini bastirmak

» Karar kriterlerini tutarl: bir sekilde kullanmak
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»  Karar verme konusunda giincel geri bildirim saglayin
»  Kararlarin sebebini yeterince agik sekilde ifade edin

Calisanlarin geride kalani, is siireglerini iyilestirmek i¢in ¢ok ¢alismaya devam
ettikge, bir¢ok meslegin 6nemsiz hale geldigini biliyor. Bu nedenle ¢alisanlardan siirekli
iyilestirmeler yapmalarii istemeden once is istikrarin1 saglamalar1 gerekir. YOnetim,
calisanlarina gelisim nedeniyle islerinin Onemsiz hale gelmesi durumunda isten
cikarilmayacagimi bildirmelidir. Biiyiik hatalar veya bagka nedenlerle isini kaybeden
yonetici ve uzmanlara "sirket disinda is bulma" hizmeti verilecek veya Gerekirse, diger
isler i¢in egitim verecektir (14,76-78). Sozlerine gilivenen, samimi ve gilivenilir
hissedebilen konusmacilar, is danigmanligi hizmetlerine yerlestirilmeli, bilginin
stirekliligi ve erisilebilirligi saglanmalidir (3). Bundan dolay1 geride kalanlar arasinda
giiven duygusu olusacak ve direnisin neden oldugu verimsizlik biiylik ol¢lide ortadan

kalkacaktir.

Yurtdisinda bir¢ok sirket kurmus veya yeni isini kaybetmis bireyler i¢in yardim
programlar1 kuruluyor. Ancak ekonomik gerileme nedeniyle geride birakilanlar igin
hala yeterli is yok. Bir sonrakinde “batakliga” kimin gidecegi diisiincesinin verdigi
huzursuzluk, geride kalan calisanlarda enerji, yaraticilik, iiretkenlik birakmamaktadir.

Intiharlar cogalmakta, organizasyonun biitiin kdselerine bikkinlik sinmektedir (79).

Bu konuda kariyer yonetim danigmanhigi saglama, kariyer arastirma
kiitiiphaneleri olusturma, degerleme ve danigma, ¢evrimigi is postalar1 geride kalan
calisanlara faydali olacaktir (80). Ayni zamanda, yonetim, kalan galisanlara yeni
organizasyon yapisina nasil girecekleri ve uyum saglayacaklarinit da bildirmelidir. Ek
olarak, hayatta kalanlara gelecekteki olast isten ¢ikarmalar hakkinda dogru bilgiler

verilmelidir. Bu noktalarda, yonetim rehberligi ve destegi onemlidir. (3).

Dikkatli stratejik planlama, yipranmayan boyutlar1 kiigiiltme, yeniden egitim,
baska pozisyonlar 6nerme, insanlar1 yeni hizmetlerin ve rollerin gelistirilmesine dahil
etme ve onlar1 profesyonel standartlarin gelistirilmesine dahil etme, sendromun etkisini
azaltabilecek diger faktorlerdir. Bu nedenle calisanlar kendi kaderlerini kontrol

edebileceklerini hissedeceklerdir (2).

Calisanlar kovulduklarinda asla intikam veya intikam duygular1 gostermemeli ve

kalan son calisanlar1 da "zorunlu issizlik" gerekgesiyle isten ¢ikarmamalidir. Ciinkii
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suyu camurlu hale getirecek, tiim siireci kirletecek ve siiregte isini kaybeden diger

insanlar1 daha da kétiilestirecektir (2).

Sendromun olusumunu azaltmak i¢in departman yoneticileri ve insan kaynaklari
departmanlari, sorunu ¢ézmek igin sirket politikalar1 ve planlar1 olusturmalidir. Kalan
calisanlarin coskusunu artirmak icin rekabet ortaminda uygun iicretler saglanmali,
tesvik ve stok secenekleri saglanmalidir. Onceden belirlenen faaliyetler, anlagmalar ve
egitimler miimkiin oldugunca iptal edilmemelidir. Boylelikle ¢alisanlara "hayat devam

ediyor" mesaj1 da aktarilabilmektedir (81).

Isi kolaylastirmada &ncelik verilen ve birbiriyle iliskili ii¢ temel kavram;
kapsamli raporlama, dogruluk / tutarlilik ve iist diizey iletisim. Organizasyonun
istikrarli bir sekilde kiigiiltiilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in temel kavramlar bunlardir (15).
Iletisimin kendisi, organizasyon kiiltiiriinii gelistirmek, adalet ve giiveni saglamak,
faaliyetlere liderlik etmek ve calisanlarin kiigiilme siirecine katilimini saglamak i¢in en

verimli araglardan biridir (5,82).

Degisimin hizi, isletmeleri, i¢c ve dis ¢evrelerinden gelen her tiir tehdit ve krizle
kars1 karsiya birakmaktadir. Bu durum kriz yonetimini zorunlu kilmaktadir. Yonetim,
kriz donemlerinde kisisel bir mesele halini almaktadir (83). Bu donemde genellikle
hissedarlarin  endiselerine 6nem veren yoOnetim, kisa vadeli kar {izerinde
yogunlagmaktadir. Oysa gergek Onem verilmesi gereken kesim, miisteriler ve

caliganlardir (84).

Yeniden yapilanma girisimindeki isletmeler basariya ulagsmak istiyorsa oncelikle
tiim personelin ortak destegini almalidirlar. Kriz ortamlari, bu destegin olusmasinda ve
yeniden yapilamaya direng gosterebilecek c¢ikar gruplarinin sindirilmesinde 6zel
firsatlar yaratmaktadir. Ciinkii bu donemde, ¢ikar gruplar1 catisma halindedir ve
olabilecek bir reforma kars1 direng en diisiik seviyededir. Ancak, yeni krizlere meydan
vermemek icin firsatlar, olusturulacak bir kriz yonetimince zamanli ve akilci bir
bicimde degerlendirilmelidir. Bunun gerceklestirilememesi halinde 6rgiit yeni krizlere

yol vermis olmaktadir (85).

Kriz ve kriz sonrasi yeniden yapilanma siirecinde Tiim c¢alisanlarin siirece
odaklanmasi, genel durumu anlamalarin1 saglamak, korku ve endiseleri ortadan
kaldirmak ve organizasyon hakkinda heyecan ve giiven duymalarini saglamak ig¢in

kuruma siirekli bilgi verilmeli ve bilgi aktarilmalidir. izlenmelidir. Ciinkii ¢alisanlar,
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bilgi paylasiminin olmadigr ve Onemli noktalarin kendilerinden saklandigi hissine
kapilirlarsa, kuruma en kuruntulu ¢alisanin diisiinceleri hakim olmakta ve verimlilik

biiyiik 6l¢iide diismektedir (86).

2.8. Orgiit icerisinde Yeniden Yapilanma ile Siirekli Ilerleme Sistemi Iliskisi

Isletmelerin sonugsuz girisimlerde bulunmasi, degisim karsisinda uyandiklar1 ve
kendilerini yenilemeye basladiklar: anlamina gelmez. Amag sinirsiz ve sonsuz degisim
karsisinda siirekli degismek degil, siirekli yenilenmektir (87). Cilinkii zamanla bir 6rgiit
yaptig1 isleri sormaksizin, aligkanliklariyla siirdiiriir bir hale gelebilmektedir. Sonugta
Orgiitiin  basarisizligi ve sonu yasanmaktadir. Ancak, Orgiit, kendini siirekli
yenileyebiliyorsa, saglikli ve sonu belirsiz bir siire yasayabilmektedir (88). Bunun igin
gerekli olan sey ise, isletme icinde yapici bir ¢cekismenin varligidir. Ciinkii dengeli bir
cekismenin varligi, giic dengesinin her hangi bir yana agir basmasini 6nleyecek ve
organizasyon i¢i canliik korunmus olacaktir (89). Yine kurumsal degisimin
gerceklestirilme siklig1 ve bunun yonetimi, ¢alisanlarin degisime yaklagim seklini ayni
oranda olumlu hale getirecektir (90). Boylece siirekli siire¢ iyilestirme, performansi

diisiirecek olan direnci de minimuma indirecektir.

Teknolojinin  yenilige donligmesi, ekonomiklik niteligi kazanmasit ve
uygulamaya aktarilmasiyla olmaktadir. Yenilik c¢aligmalarimi, kimi orglitler sadece
laboratuarlari, kimileri yeni elemanlarla sinirli tutmaktadir. Bazi orgiitler ise, boliinerek
ya da digerleriyle birleserek yenilenebileceklerini disiinmektedir.  Yenilik her ne
sekilde olursa olsun, orgiitii siirekli yenilik iginde bir sistem olarak tutabilecek olan bir
stirekli yenilenme boliimiine ihtiyag vardir (87). Ciinkii yenilik¢i piyasa sisteminin
temel unsuru olan siirekli yenilenebilme oOrgiitiin yapisinda var olmalidir. Bu amagcla
orgiit, siirekli ve sistemli olarak degismeyi, yenilenmeyi, kendi basarisindan
yararlanmay1 6grenmelidir (91). Ciinkii iyilestirilmis bir siireg, siirekli glincellenmezse
yeni kopukluklar gelistirmeye ve bozulmaya baslamaktadir. Bu sebeple siirekli siire¢
tyilestirilmesi is1 bir proje olarak kalmayip, kurumsal bir uygulama ve bir proje haline

gelmelidir. Bunun i¢in kurulacak olan siire¢ yonetim yapisinin agamalar1 sunlardir:
*  Siirecler devamli1 yazili olarak belgelenmeli ve dokiimante edilmelidir.

»  Biiyiikten kiiclige dogru bir dizi hedef ve 6l¢ltim hiyerarsisi olmalidir.
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»  Siire¢ sahipleri ve bir slire¢ yonetim ekibi olmalidir. Ciinkii bu ekip, dissal

sistemdeki gelismelere adaptasyonu saglayacaktir.
» Siireglerin isleyisi, stratejilerin gerceklestirilmesi hedefine baglanmalidir.

» Siireci yonetecek her yonetici i¢in roller ve sorumluluklar agik ve net olarak

tanimlanmalidir.

*  Yoneticiler, siire¢ ve alt-slire¢ verilerini yorumlayabilmeli, sapmalar1
ortadan kaldirabilmeli, diizeltici eylemleri yerine getirebilmelidir. Bu

sebeple siire¢ yonetimi konusunda iyi egitilmis olmalidir.

* Hedeflenen siire¢ performansina ulagsmak i¢in, ¢ok-fonksiyonlu ve birlikte

calismay1 6zendirecek diizenlemeler olmalidir (90).

Kendini siirekli yenileyebilen isletmeler, gelecegi ve onun getirebilecegi
yenilikleri beklemek ve karsilamakla kalmayip, onu sekillendirebileceklerini
bilmektedir. Bu gii¢, yenilik¢i orgiit i¢in biiyiik bir performans kaynagidir. Basit
gozlemler, yaslanmis orgiitlerin davraniglarinda kolay olana dogru bir egilim oldugunu
gostermektedir. Bu durum onlarin esnekliklerini kaybettiklerinin ve degisime tepki
vermediklerinin gostergesidir. Bunun sonucu, siirekli hata yapma korkusu ve daha az

yeniliktir (87).

2.9. Geride Kalan Sendromunun Oniine Gecebilmek icin Bazi Coziim

Onerileri

Geride kalanlar sendromunun onlenmesi ve oOrgiitsel kiiciilmenin kalanlar
tizerindeki negatif etkilerinin en aza indirilmesi olduk¢a uzun ve zahmetli bir siiregtir.

Bu siirecte hem kalanlara hem de yonetime diisen bir takim gorevler vardir.

Kiigiilme sonrasi iste kalanlarin olumsuz tepkilerini 6nleyebilmek i¢in yonetim

tarafindan bazi tedbirler alinabilir. Bu tedbirleri soyle siralayabiliriz:

o [lsgorenler, azaltilmasi gereken bir maliyet unsuru degil, isletmenin
gelistirip egitecegi ¢ok dnemli bir varlik olarak ele alinmalidir.

e Isgdrenler ne olup bittigini bilmiyorlarsa, degisim konusunda isletmeye
yardimci olamazlar. Eger geride kalanlar, kiigiilme konusunda 6nceden
bilgilendirilip, motive edilip bu konuda hazirlikli olurlarsa,

performanslar1 da yavas yavas artacaktir. Bu nedenle bilgilendirme
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geride kalanlar sendromunun 6nlenmesi i¢in etkili tedavi yontemlerinden

birisidir.

e Eger orgiit kiiltiiriinde ve yapisinda agiklik ve giliven varsa, eksik gelen

bilgiler bile olumlu olarak algilanacaktir. Giiven ortaminin olugmadigi
isletmelerde ise gelen her bilgi kusku ile karsilanip, bir anlam
cikarilmaya c¢alisilacaktir. Herkesin giivenini kazanabilmek i¢in yonetim,

isgorenleriyle agik ve samimi diyaloglar kurmalidir.

e Verimliligi artirmak ve kalanlarin kendilerini giivende hissetmelerini

saglamak icin, kalanlara islerini yapmakta ihtiya¢c duyduklar kaynaklar
verilmelidir (92).

Bunlarin yani sira geride kalanlar sendromunun Onlenmesinde gelistirilmis

modellerden de faydalanabilir. Bu modellerden en sik kullanilanlart sunlardir:

2.9.1. Brockner Modeli

Brockner 1992 yilinda gelistirdigi modelde, geride kalanlar sendromunun

giderilmesi gerektigi lizerinde durmustur. Brockner organizasyonu biitiinciil bir bakis

acistyla ele almis ve insan olgusuna fonksiyonel agidan bakmistir. Brockner’a gore;

Isgoren gikarma nedenleri, kriterleri ve metodu belirli olmali ve isgdrenler

tarafindan bilinmelidir.

Geride kalanlar calisanlar bu uygulamanin adaletli bir sekilde olduguna ve

yapildigina inanirlarsa sorun az yasanacaktir.
Isi biraktirma tarzi kurum gelenekleriyle drtiisiir nitelikte hazirlanmalidir.

Isi biraktirma politikalarinin olusturuldugu siiregte isgorenlerin de siirece
katilmalar1 adaletsizlik ve haksizlik oldugu ydniindeki diisiinceleri en az

seviyeye indirebilir.
Kiigiilme siirecinde bilgi aligverisi ve iletisim saglikli olmalidir.

Isgorenler cikarilam seklinin adaletli olduguna inanadirilmali ve gerekli

olan biitliin konumlardan elemanin isten ¢ikarilmasi yoluna gidilmelidir.

Kademe azaltmada kullanilan yontem ve uygulamalar hakkinda iggoérenler

bilgilendirilmelidir.
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Ayrilanlar i¢in yeni i imkanlart saglanmali ve bu konuda egitim ve

geligtirme programlari hazirlanmalidir.
Kalanlara kendileri i¢in yeni firsatlarin oldugu konusunda bilgi verilmelidir.

Kalanlarin eksik yonleri dogru tespit edilerek, kalanlar yeni egitim

programlariyla desteklenmelidir.

Brockner’a gore, kiigiilme siireciyle ilgili bir¢ok degisim bireyler acisindan firsat

veya tehdit olarak goriilebilir. Bu noktada kiiciilme stireci li¢ temel sathaya ayrilabilir.

Geride kalanlar sendromunun 6nlenmesi agisindan bu ii¢ asamada yapilmasi gereken

faaliyetler ise sunlardir.

Kiiciilme Oncesi;

Strateji, orgiit iklimi ve kiigilme yaklagimui iligkisi degerlendirilmelidir.
Bireylerin kiiclilmeden nasil etkilenecegi belirlenmelidir.
Yeni organizasyonda kalacak kisiler belirlenmelidir.

Yoneticilere ve amirlere egitim verilmelidir.

Kiigiilme oncesi planlama yapilirken, kimlerin orgiitte kalacagi ve kalan kisilerin

kiicilmeden nasil etkilenecegi belirlenip, yoneticilere kiiciilme sonrast uygulamalarin

nasil yapilacagina iliskin egitim verilirse, geride kalanlar sendromunun olumsuz etkileri

en aza indirilebilir.

Kiig¢lilme Sirasinda;

Isgdrenlere miimkiin oldugunca fazla bilgi verilmelidir.
Kisiler cesaretlendirilmelidir.
Isten ¢ikarilanlara ve kalanlara saygili davraniimalidir.

Yoneticiler ulasilabilir kilinmali ve iggdrenler istedikleri zaman yoneticileri

gorebilmelidir.
Degisim siirecinde aktiviteler organize edilmelidir.
[letisime énem verilmeli ve planlama iyi yapilmalidir.

Kiiclilme uygulamalar1 esnasinda ise geride kalan isgdrenlere yapilan

faaliyetlerle ilgili detayli bilgi verilirse, kriterlerde acik olunursa ve
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kalanlara hos goriiyle yaklagilirsa bu kiiciilmenin daha makul

karsilanmasina yardimeci olacaktir.
» Kiigiilme Sonrasi;
«  Isgorenler siirece katilmalidr.
« Is zenginlestirmeye yonelik calismalar yapilmalidir.
» Faydasiz isler elimine edilmelidir.
»  Geride kalanlar yeni imkanlarin var olduguna emin olmalidir.

»  Geride kalanlar galisanlarin yetersiz yonleri belirlenerek egitim araciligiyla
desteklenmelidir (22).

Goriildigii tizere bu model daha ¢ok geride kalanlar sendromunun 6nlenmesinde
organizasyona diisen gorevler ve kiiclilme siirecinde organizasyonun yapmasi gereken

konularda tavsiyelerde bulunmaktadir.

2.9.2. Noer Modeli

Noer 1993’de farkli bir sekilde model gelistirmistir. Geride kalanlar sendromunu
ciddi ve karmagik bir hastalik olarak goriir. Bu hastaligin kisisel gergekler ve orgiitsel
baglilik arasindaki ¢atismadan ortaya c¢iktigin1 diislinlir. Noer geride kalanlar
sendromunu, yani bu ciddi hastaligi onlemek i¢in dort seviyeli ¢6ziim modeli
gelistirmigtir. Noer'a gore, her seviyenin olumlu sonuglari bir sonraki seviye ile

birlestirilecek ve bir sonraki adimin etkisini artiracaktir. Bu dort seviye ise sOyledir;

1. Seviye; Kiigiilme evresiyle alakalidir. Geride kalanlarin avantajlarina isaret

eder.

Kiiciilme siireci kalanlarin avantajlarin1 kaybetmelerine neden olmamalidir. Bu
kalanlarin sendromundan daha az etkilenmeyi saglayacaktir. Eger birey kii¢lilmeyi
tehditten ziyade firsat olarak algilarsa ve bireye elde edecegi kazanclar yonetim

tarafindan gosterilirse, bu geride kalanlar1 olumlu yonde etkileyebilir. (31,93).

2. Seviye; Bastirllmis duygu ve diisiincelerin digsar1 atildigi seviyedir. Bu
asamada isgoren psikolojik olarak rahatlatilmali ve isgorenin enerjilerini olumlu yonde

kullanmalar1 amag¢lanmalidir.
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3. Seviye; Bu asamada isgdrenin Orgiitsel bagliliklarini, kendi beklenti ve deger
yargilarim1 rasyonel bir tarzda degerlendirmeleri saglanmaya calisilir ve kendi

Ozgiivenlerini kazanmalarina yardimci olunabilir.

4. Seviye; Organizasyonun yeni Kkiiltliriinii ve yeni psikolojik sodzlesmeyi
yansitan Orglitsel sistem ve yapiyr kurmayla ilgilidir. Yeni orgiit kiiltiirii ve psikolojik
sOzlesme yapiya ve uygulamalara yansitilmalidir. Boylece bireyler kiiglilme
uygulamalarinin basarili olduguna ve orgiit igindeki durumlarinin kii¢iilme Oncesiyle
kiyaslandiginda daha iyi olacagina inanabilirler. Bu modelin 6nceki modelden temel
fark1 orgiite sorumluluk yiiklemekten ziyade sendromun 6nlenmesinde bireye daha fazla

sorumluluk yiiklemesidir (93).

2.9.3. Richer Modeli

Richer ise modelinde giiven bunalimi iizerinde durmus ve giliven artirict
Onlemlerin alimmasi gerektigini vurgulamistir. Diger iki modelde oldugu gibi bu
modelde de bilgilendirme ve kiigiilmenin gergek¢i nedenlerinin rasyonel bir sekilde

ortaya konmasi giiven artirici faktorler arasinda goriilmiis ve su onerilere yer verilmistir:

« Isgorenleri kendilerini etkileyen karar mekanizmalarina dahil etmeye devam

etmek gerekmektedir.

* Yakin iliski ve iletisimin hakim oldugu davranislara agirlik vererek

isgorenleri odiillendirmek 6nem tagimaktadir.

« Devam eden ve yapilacak yeni degisiklikler konusunda ‘“neden, nasil,
nerede ve ne zaman” sorularma cevap olabilecek sekilde isgdrenler

bilgilendirilmelidir.
»  Sirpriz degisiklikler azaltilmalidir.
*  Gegmis ile uyumlu olunmalidir.

* Degisim ile ilgili basarili ¢alismalar1 ve sonuglart duyurmak, moral ve

motivasyonu arttiracak faaliyetlerde bulunmak gerekmektedir.

« Isgdrenlere duygularini ifade edebilmeleri igin uygun ortamlar hazirlanmali,

bu yolla iggérenlerin rahatlamalari saglanmalidir.

«  Orgiit ve orgiit temsilcilerinin giivenilir ve inanilir olmalar1 ve onlarin

stirekli gelisim i¢in desteklenmeleri onem tasimaktadir (31).
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Bu alanda yapilan arastirmalar gostermistir ki, sendromu 6nlemek i¢in ¢abuk ve
kolay ¢o6ziimii bulunmamaktadir. Modeller organizasyonlarin 6zelliklerine gore adapte
edilmelidir. Kurumlarin yerlesik kiiltiirleri g6z Oniine alinarak, hangi modelin daha
faydali sonuglar verecegi yoOnetim ve insan kaynaklar1 kadrolar1 tarafindan
saptanmalidir. Gereken hallerde bu modellerin bir arada uygulanmasi da diisiiniilebilir

(94).

2.10. Basketbol

Basketbol mag1 bes kisilik iki takim tarafindan oynanir. Her takimin hedefi,
rakibin sepetine say1 atmak ve rakip takimin say1 atmasini engellemektir. Basketbolda
topla yapilan 3 temel hareket vardir: pas, sut ve top siirme. Oyunun durumuna ve
oyuncunun yetenek ve becerisine bagli olarak oyuncular tarafindan kullanilan cesitli

pas, sut ve top siirme sekilleri vardir (95).

Basketbol sporu zaman i¢inde anlamli bir gelisim ve degisim siireci
sergilemistir. Bu gelisimin kendine 6zgii hiz1 giiniimiize geldik¢e de yiikselmektedir.
Model, organizasyonun 6zelliklerine uyarlanmalidir. Kurulusun yerlesik kiiltiirti dikkate
alinarak hangi modelin daha faydali sonuglar iiretecegini belirlemek yoneticilere ve
insan kaynaklar1 personeline baglhdir. En son verilere gore degerlendirilirse bugiiniin
spor pratiginde basketbolun durumunu ve degerini anlamak miimkiin
goriinmektedir.130'dan fazla ulusal federasyona, 60 milyondan fazla uygulayiciya ve
sadik bir izleyici kitlesine sahiptir. Diizenli olarak diizenlenen Avrupa Sampiyonalari ve
Diinya Sampiyonalari, en yaygin uluslararasi organizasyonlarda (Olimpiyatlar gibi)

basketbolun yiiksek derecesini kanitlamaktadir (96).

2.10.1. Diinya’da Basketbol

Basketbolun her sporda yiikselen bir seriiveni vardir. Tarihe bakildiginda,
basketbola benzer oyunlarin ilk olarak Kizilderililer tarafindan oynandig1 goriilmektedir
(96). Ancak Nalbant, oyunu bin yil dnce Orta Amerika'da Maya medeniyetinin bir kolu
olan Toltek kabilesinin oynadigini vurguladi (97).

Ilk basta, oyunu oynamak icin futbol topu kullanildi ve daha sonra oyunu
oynamak icin daha biyiik dikisli top kullanildi. 1948'den 1949'a kadar, ilk resmi
basketbol belirli bir ¢evre ve agirlik ile ortaya ¢ikti. Sepet ve ardindan alt1 agik ag, alt1

kapali ag yerine, topun arkadan diismesini onlemek i¢in ¢emberin arkasina bir engel
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1895'te (garpisma tahtasi) yerlestirildi. Daha sonra ise 1908-1910 cam pota kullanildi.
(97).

1893 sonlarinda Paris'te basketbol oynadig1 goriilmektedir. Ancak Birinci Diinya
Savasindan Amerikan askerleri tamamen Avrupa'ya yerlesti. Basketbol giderek daha
popiiler hale geldi ve insanlar i¢in popiiler bir spor haline geldi, Avrupa'dan Afrika'ya
oradan da Avustralya'yva yayildi. Uzakdogu'da basketbolun 1913'te basladig
goriilmektedir (96,97).

Cok kisa bir siire icinde basketbolun diinyaya hizla yayilmasini yonetecek bir
organizasyona ihtiya¢ duyuldu.Bu nedenle 18 Haziran 1932'de Arjantin, Portekiz ve
Italya, Cenevre, Isvicre, Isvigre isbirliginde, Yunanistan, Romanya, Cekoslovakya,
Letonya Basketbol Federasyonu ve Uluslararasi Basketbol Federasyonu (FIBA)
kuruldu. FIBA'nin ilk baskanligina Isvicreli Leon BOUFFARD getirildi. FIBA halen
diinya basketbolunu yonetmekte, dort yilda bir olimpiyatlarin yapildigi sehirlerde
toplanmakta, yeni secimler ve basketbolu daha ilging hale getirmek i¢in kurallarda

gerekli degisiklikleri yapmaktadir (96,97).

2.10.2. Tiirkiye’de Basketbol

1904'te Tiirkiye basketbolu ilk kez Istanbul'daki Robert Kolejin’de oynadi. (98).
Ayni yil igerisinde bir spor dgretmeni Amerika'dan iilkemize gelerek taninmasini ve
oynanmasini istiyordu fakat isinden ayrildiginda bu amacini daha fazla gelistiremedi
(96). Bu ilk girisim sonrasinda 1911'de Galatasaray Lisesi'nde bir atilim daha yasandi.
Beden egitimi ve spor dgretmeni Ahmet Robbenson Tiirkiye’de basketbol sporunun
tekrardan oynanmasimi saglamistir. (96,97). Bundan iki yil sonrasinda, 1913'te
Ogretmenin gozetiminde dgrenmeye baslandigi tarih icerisindeki kayitlardan anlagiliyor.
Ulkemizin ilk resmi oyunu 4 Nisan 1921'de Istanbul'da Dariilmualimini Aliye Mektebi
ogrencileri ile bir grup Amerikali arasinda oynanmustir. 1923 yilinda basketbol énemli
bir adim atarak sporumuzun ilk resmi organizasyonu olan T.I.C.I. kuruldu (97). 1927'de
Istanbul'da bir basketbol mag1 diizenlendi (98). 1932 yilinda halkevlerinin kurulmasiyla
basketbol biitiin yurda yayilmistir (97). 1934°de Milli Basketbol takimi olusturulmustur
(98). Milli basketbolcular ilk resmi miisabakasmi 1934 yilinda Yunanistan ile

yapilmustir. 1959 senesinde T.B.F kurulmustur (99).
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2.11. Futbol

Futbol, Ingilizce ‘de "ayak" ve "top" olarak adlandirilan "futbol" adl1 bir takim
oyunudur. Bu oyunun en belirgin 6zelligi; lizerinde mutabik kalinan kurallara dayali,
fiziksel, zihinsel veya ruhsal niteliklerin, yaraticiligin, zekanin veya tesadiiflerin duruma
gore rol oynayacagi bunun sonrasinda kaybedecegi veya kazanacagi bir eglence

aktivitesidir (100).

Futbol; Biri kaleci olmak iizere 11 kisiden olusan iki takim arasinda oynanan bir
oyundur.Skor prensibi, 6zel bir kiiresel malzemeden yapilmis bir topun, el veya kol
kullanmadan viicudun diger bolgeleri ile topa hamle yaparak rakibin kale ¢izgisini
gegmesi ile gol yapilmasi amaci ile oynanir. Giinimiizde futbol en popiiler spor
branglarindan birisidir. Cilinkii 6zel viicut yapisi gerektirmeyen futbol oyunlarinin yani
sira, ¢ok sayida kisi ile oynamak, ayakla oynamak, genis bir alanda oynamak, top
oynarken bir¢ok organi koordinasyonlu bir sekilde kullanmak, zengin bir rekabet giicii,
siirsiz bilinmezlikler oyunu 6n plana ¢ikarmaktadir (100-102).

Gegmisten beri futbol her toplumda giinliilk yasamin 6nemli bir pargasi haline
geldi. Bununla birlikte, futbolu sadece bir eglence veya bos zaman etkinligi olarak
gormemeliyiz. Ciinkii futbol, ekonomik, politik, kiiltiirel ve ideolojik hedeflere
ulagmaya yonelik faaliyetleri icerir (103). Bu etkiyle futbolun kiireselligi, 21. yiizyilda
(104), diinya sporlar1 olgusundan once bile en yiiksek seviyeye ulagmistir (105). Bu
kiiresellesme nedeniyle futbol, diinyada ve Tiirkiye'de pek c¢ok kisinin ilgisini ¢ekmis ve
kamuoyunu ilgilendiren bir olay haline gelmistir. Ayrica serbest piyasa ekonomisinin
gelismesiyle birlikte spor kuliipleri sadece sporda degil, kurulus, reklamcilik ve

sirketlesme konularinda da birbirleriyle rekabet etmektedirler (106).

Futbol sadece bir oyun degil, ayn1 zamanda kitleleri eglendiren ve ¢eken bir
performanstir. Stadyuma futbol magci izlemek icin gelenler magi izlemenin keyfini
degistirmeyecek. On binlerce futbol taraftari, sevdikleri kuliip veya milli takim
desteklemek ve atmosferi yasamak i¢in birka¢ saat onceden, belki uzak sehirlere ve
ardindan uzak boélgelere stadyumu doldurdu. Tiim bunlar izleme zevkinin ve futbolun

ayni zamanda bir gosteri sanati oldugu gerceginin sonucudur (107).

Futbol bireysel yetenegi 6ne ¢ikaran bir oyun olmasinin yaninda, basarinin takim
dayanigmasiyla kazanildigi, “sistemsiz, sistemli” bir oyundur. Oyuncularin, diizgiin bir

sekilde top silirmesine, ¢alim atmasina ya da diizgiin bir sekilde yer degistirmesine
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karsin, oyun; rastlantisal iliskiler igerisinde degil, dnceki ¢alismalarm (hafta Igerisindeki
antrenmanlarin), teknik kadronun taktikleri dogrultusunda planli bir sekilde yiiriitiiliir.
Futbolcu oOnceden kendisine bigilmis gorevi en iyl sekilde yerine getirmek
durumundadir. Takimin yapisi, diizenli isleyen, takimin amacini, norm ve degerlerini
benimseme ve uygulamayr gerektiren kurallarin uygulandigi sistemli bir Orgiitii
cagristirir. Bundan otlirii Berger ve Elsner’e gore “Futbol takimlari iist diizeyde

orgiitlenmis ve uzmanlasmis bir toplumsal yapiy1” (108) yansitmaktadir.

2.11.1. Diinya’da Futbol

Tarihsel olarak insanlar yuvarlak nesnelerle oynama egilimindeydiler. Bu
egilimin insanligin dogusu kadar eski oldugu sdyleniyor. Bundan dolayr futbolun

dogusu bu gereksinimi karsilamaktadir (109).

Viicudun belirli bolgelerine (ayaklar dahil) dokunan eski zamanlarda oynanan
tim oyunlar, mevcut gelismis futbolun Onciilleri olarak kabul edilir (110). Futbol igin
MO 2500 civarmda, Misir mezarlarindaki duvar resimlerinde futbolcularin ve topa
tekme atan figiirler bulundu (109). Bugiin futbolun koékeninin Antik Yunan'da
Episkiros, Antik Cin'de Tsuh Kiih ve Antik Roma'da Harpastum oldugu sdyleniyor
(100). Turkler giiniimiiz futbola benzer olarak "Tepiik" oyununu oynamislardir (103).
Selguklu doneminde tepiik oynanirdi (111), Tirkiye'de Kasgarli Mahmut'un Divanii
Liigatit'in Tiirkge yapitinda Tipuk ¢cocuk oyunu olarak adlandirilir (112).

“Futbol italya’da ve Fransa’da ici kitik doldurulmus deri top ile sayist belirsiz,
iki takim arasinda etrafi iple cevrili bir alanda, el ve ayakla vurularak ve rakip oyuncu
ile itile kakila oynaniyordu. Ingilizler Fransizlardan gorerek yalmz ayak ile oynanacak

sekilde bazi kurallara baglayip, adina da foot-ball dedikleri igin bu isimle anilir” (111).

Bugiinkii halini ise 17.YY Birlesik Krallilk da almaya baslayarak (103),
tiniversitelerde modern kurallar tesis edilerek, 1848 tarihli "Cambridge Yasas1" na gore,

11 kisilik iki takim arasinda oynanan bir oyun olan futbol diizenlenmistir (113).

1863, modern futbolun baslangici olarak kabul edilir (114). Bir¢ok Avrupa
tilkesinden futbol temsilcilerinin goriismelerinin  ardindan, Uluslararast Futbol
Federasyonu (FIFA) 1904'te kuruldu ve futbol ilk kez 1908'de Londra Olimpiyatlari'na
katildi (109).
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2.11.2. Tiirkiye’de Futbol

Kasgarli Mahmudun "Kitab'uDivaniiLiigati't-Ttirk" Tiirk halkinin her giin oyun
oynamasiyla ilgili bilgilere sahip. 11. yiizyll Tiirk toplumunda Kasgar ile top
oyunlarinin ¢ok yaygin olduguna dikkat ¢ekti. Kasgarli, climlede "yuvmak
(yuvarlanma) mastarinin” ¢esitli bigimlerini 6rneklendiriyor, ornegin: erkekler topu
yuvarliyorlar, birbirleriyle topu yuvarlamak istiyorlar, genellikle yuvarlanarak oynanan
bir top oyunundan bahsedilebilir, erkekler tarafindan oynanan oyunun sekli ve kurallar
hakkinda detayl1 bilgi almak imkansiz goriinmektedir. (115,116).

Kayitlara gore Orta Asya Tiirkleri ile ilgili "La Tartarie" adli calismasinda
Tsang'da erkek ve kadin karisik bir takim futbol oynadi ve bu harika ve heyecan verici
magc1 izleyen Hiuan sunlari sdyledi: “Futbol maclar1 genellikle biiylik bir sahada
yapiliyordu. Oyun sirasinda ne ayagim ne de kafa topa degdi, ben de topu diismanin

kalesine gotiirmek i¢in ¢ok ugrastim” (115).

Modern futbolun Tiirkiye’ye gelisi Diinyanin diger iilkelerinde oldugu gibi
Ingiliz denizcilerin, diplomat ailelerin ve tiiccarlarin katkilariyla olmustur. Osmanl
gazeteleri, Bat1 {ilkelerindeki gazete ve dergilerden haberleri terciime etmis, Fransa ve

Ingiltere'deki futbol maglar1 hakkinda makaleler yaymlamislardir (117,118).

Futbol, giinlimiiz futbol oyun kurallarinda, saha sinirlar1 Tirkiye'de digerleriyle
kiyaslanabilir. Futbolun Ingiliz aileleri tarafindan getirildigi ve daha sonra Istanbul'daki
etnik azmliklar i¢in bir oyun haline geldigi iyi biliniyor. Hepimizin bildigi gibi
1890'larda futbol maclar1 Tiirk 6grenciler arasinda popiilerdi ve simdi sekillenmeye

bagladi (119,120).

Tiirkiye simirlart igerisinde ilk olarak 1899 yilinda “Black Stocking Football
Club” (Siyah Coraplilar Futbol Kuliibii) adi altinda kurulmustur (116,118,121). Bundan
sonra, 1901 yilinda James La Fonten ’nin araciligiyla, Kadikdy ismini tasiyan bir futbol
kuliibii  kurulmustur. 1903°de Besiktas Jimnastik Kuliibiiniin kurulmasindan sonra,
Ingilizler, Moda Futbol Kuliibii ad1 ile ikinci bir kuliip daha meydana getirmislerdir
(118). 1905 yilinda Galatasaray Lisesi talebesi olan Ali Sami Bey’in tesebbiisleri ile
Galatasaray ve 1907°de de Kadikdy’de Fenerbahge, Uskiidar’da Anadolu Kuliipleri
kurulmustur (111).

Istanbul'da dért yabanci takimdan "Moda", "Elpis", "Imogonne" ve "Kadikdy"

(Birlik) tarafindan kurulan Istanbul Futbol Federasyonu, aralarinda bir futbol ligi kurdu.
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17 Mayis 1903. Bu ittifak. Ligin 1910 yilinda "istanbul Futbol Kuliipleri Ligi" adi
altinda yeniden yapilanma ve tabaninin genisletilmesi ile kuruldugu ve "Cuma Ligi" ve
"Pazar Ligi" Cumbhuriyeti olarak ikiye boliinmesiyle elde edildigi goriilmektedir. Ayni1
yil 21 Mayis'ta FIFA {iyeligine kabul edildi. 26 Ekim 1923'te Tiirkiye ilk milli magin1
Istanbul 2-2'de Romanya'ya kars1 oynadi. Avrupa Futbol Federasyonu (UEFA) 1954'te
kuruldu ve 1962'de Tiirkiye'yi bir Avrupa iilkesi olarak katilimini kabul etti. 1951
yilinda profesyonelligin kabulii ile futbol meslege doniistii ve gelisti (116).

Futbol profesyonelliginin ilk onemli adimi 1951-1952 sezonundan itibaren
Istanbul, Ankara ve Izmirde profesyonel liglerin kurulmasi oldu. Ancak bu
profesyonellik 1951 yilinda gergeklesti ve sadece Istanbul'da ve bir dlgiide Izmir ve
Ankara'da uygulanabilen bir profesyonelliktir. 1959-1960 sezonunda kurulan "Birinci
Milli Deplasman Ligi" nde 1964 yilina kadar izmir ve Ankara disinda Anadolu
takiminin temsilcisi yoktu. "Tiirkiye Profesyonel Ikinci Ligi" nde sadece 4 takim var,
1963-1964 sezonunda 16 takim, 1965-1966 sezonunda ikinci ligde 10 Anadolu takimi
22 takim kuruldu. Futbol ancak Anadolu'ya 1960'larin ikinci yarisinda yayildi (122).

2.12. Profesyonel Sporun Iscileri Olarak Profesyonel Sporcu

Profesyonel sporcu, meslek olarak yapmis oldugu spor calismasindan kazang
saglayarak gecimini siirdiiren kisidir (123). Spor kuliipleri tarafindan ¢alistirilan
profesyonel sporcularin ¢alisma big¢imi; c¢aligma siirelerinin belirsiz ve esnek
olmasindan dolayr standart disi ¢alismalar igerisinde degerlendirilmektedir (124).
Profesyonel sporculugun standart dis1 ¢alisma bi¢imi olmasi, diger emek statiilerinden
farkliligi ve spor hizmetlerinin uygulandigi ortamin eglence amagli olmasi gibi
faktorler, profesyonel sporcunun galisan veya is¢i olmadig izlenimini verse de (125)
profesyonel sporcularin is¢i olarak degerlendirilmesi gerektiine dair birgok goriis
bulunmaktadir. Aydin; profesyonel sporculari, spor endiistrisinin en temel ¢iktis1 olan
oyunu tiretmeleri sebebiyle is¢i olarak; spor kuliiplerini ve bu kuliiplerin sahiplerini ise
isveren olarak nitelendirmektedir (126). Iyem; profesyonel futbolculari “kramponlu
isgiler” olarak tanimlamaktadir (127). Atacocugu ve Zelyurt, sporcu ve spor kuliibii
iligkilerini; isci ve igveren iliskilerinin bir yansimasi olarak degerlendirmektedir (128).
Avrupa Profesyonel Sporcular Birligi’ne gore; sporun ekonomik bir faaliyet oldugu her
bransta sporcularin is¢i olarak degerlendirilmesi gerekmektedir (129). Amerikan Ulusal

Calisma iliskileri Kurulu Sikago ofisinin bolge miidiirii Peter Song Ohr; iicret almadan
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calisgan Amerikan Kolej Sporlar1 Kurumu sporcularinin sendikalagsma girisimleri
lizerine, profesyonel olmayan kolej sporcularinin dahi is¢i olarak goriilmesi gerektigine
karar vermistir (130). Profesyonel sporcular ayn1 zamanda yiiksek vasifli ve nitelikli

emek kategorisine dahil edilmektedir (124,131).

Profesyonel sporcular is sozlesmesinin “igverene bagimlilik”, “ig gdrme” ve
“licret” unsurlarini saglamasi bakimindan da is¢i olarak degerlendirilmektedir. Gerrard
profesyonel sporcuyu; kuliip sahiplerine bir is s6zlesmesi ile bagimli olarak calisan ve

bunun karsiliginda oyunu iiretmesinden dolay1 iicret alan kisi seklinde tanimlamaktadir

(132).

ILO, profesyonel sporcuyu; rekabet¢i bir spor yapmast karsiliginda gelir elde
eden ve yaptigt spor c¢alismasinin federasyon veya spor kuliibii gibi spor
organizasyonlari tarafindan kontrol edilen ¢alisan grubu seklinde tanimlamaktadir. Bu
tanim dogrultusunda ILO, profesyonel sporcuyu iki temel unsur kapsaminda ele

almaktadir:

1.Bir is sozlesmesi karsiliginda spor kuliibii tarafindan calistirllmak ve

profesyonel faaliyeti sadece spor olmak.

2. Baska isleri olabilen, ancak bazi Olimpiyat disiplinlerindeki sporcular gibi
gelir elde ettikleri spor ¢alismasina 6nemli 6l¢iide zaman ayirarak antrenman yapmak ve

yarigmalara katilarak gelir elde etmek (133).

ILO’nun profesyonel sporcu taniminda ele aldigi bu iki unsur, is¢ilerin is
s6zlesmesi unsurlarmnin tiimiinii kapsamaktadir. Nitekim ILO Orgiitlenme Ozgiirliigii
Komitesi; profesyonel sporcularin "Sendika Ozgiirliigii ve Sendika Haklarinm
Korunmasi" baslikli sdzlesme kapsaminda is¢i olarak degerlendirilmesi gerektigini

belirtmistir (134).

Avrupa Birligi lyesi lilkelerde profesyonel sporcular, Avrupa'daki diger tiim
vatandaglar ve c¢alisanlar gibi Orgilitlenme ve toplu pazarlik yapma hakki kapsaminda
is¢i kabul edilmektedir (129). Ornegin Ispanya Is Kanunu’na gére; is sdzlesmesi ile spor

kuliibiinde calistirilan profesyonel sporcular is¢i olarak goriilmektedir (135).

2.13. Profesyonel Sporun Isverenleri Olarak Profesyonel Spor Kuliipleri

Profesyonel spor kuliipleri; profesyonel sporculari is s6zlesmesiyle belirlenen bir

ticret karsiliginda, kendisine bagimli olarak calistiran isverenler seklinde
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tanimlanmaktadir. Sporda amatér caligmanin profesyonel c¢alismaya doniisiimii ile
olusan ekonomik boyut; kiiresel sirketler, is adamlar1 ve ¢esitli endiistri kollarindan
sermayedarlar tarafindan cazip hale gelmistir (136). Bu dogrultuda kéar amaci
giitmeksizin dernek statiisiiyle kurulan kuliipler sirketleserek kar amaci giiden sermaye
smiflarinin ilgi odagi olmustur (137,138). Boylelikle diger sektorlerde isveren olan
sermayedarlar profesyonel sporun da isverenleri haline gelerek, sporu kar

maksimizasyonu saglama araci seklinde gérmektedir (139).

Celik ve Yenilmez’e gore profesyonel sporda rekabet olgusu; yalnizca sporun
yarigmact kimliginden degil ayn1 zamanda olusturdugu ekonomik degerin
boligiimiinden kaynaklanmaktadir (140). Bu nedenle profesyonel spor kuliipleri,
sporcular araciligiyla profesyonel sporun ekonomik degerinden pay alabilmek i¢in
rekabet etmektedir (141,142). Profesyonel spor kuliiplerinin, diger sektorlerdeki
isverenlerden farki; kuliiplerin basarisinin diger kuliiplerinde ligde varlik gostermelerine
bagli olmasi sebebiyle, birbirleriyle rekabet etmenin yaninda is birligi de yapmasidir.
(143). Zira profesyonel spor liglerinde esit derecede dengeli kuliiplerin, daha fazla
rekabet yaratacagi ve tiim kuliiplere olan ekonomik talebi arttirarak daha yiiksek kazang

getirecegi diisiiniilmektedir (144).
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma mevcut olan bir durumu tanimlamaya yonelik kesitsel bir
calismadir. Bundan dolayr arastirmamizda Nicel arastirma yontemlerinden Betimsel

aragtirma modeli olan Tarama (Survey) yontemi kullanilmistir (145).

3.2. Arastirmamin Grubu

Arastirmanin evrenini Gaziantep ’de bulunun; (a)Gaziantep Futbol Kuliibii A.S.
futbolcu ve antrenorleri ve (b)Gaziantep Basketbol ve Spor Kuliibii A.S. basketbolcu ve
antrendrlerinin  tamami  olusturmaktadir. Orneklem almmamistir ¢iinkii evrenin
tamamina ulasilmistir. Arastirmanin 6rneklemini (a)Gaziantep Futbol Kuliibii A.S.
futbolcu ve antrendrleri n=42 ve (b)Gaziantep Basketbol ve Spor Kuliibii A.S.

basketbolcu ve antrendrleri n=21 toplam N=63 kisiden olugmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Aragtirma verilerinin toplanmasi amaciyla kullanilan veri toplama araci iKi
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Kisisel Bilgiler Formu, ikinci boliimde ise

Geride Kalan Sendromu Olgegi Bulunmaktadir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Veri toplama aracinin kisisel bilgiler boliimiinde arastirmaya katilan bireylerin
kisisel bilgilerinin tespit edilmesi amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanmis 7 soru
bulunmaktadir. Kisisel bilgi formunda katilimeilar ile ilgili kuliip, yas, medeni durum,
egitim durumu, spor kuliiblinde bulunma siiresi, yillik ortalama geliri ve kuliipteki

gorevi ile ilgili sorular yer almaktadir (Ek-1).

3.3.2. Geride Kalan Sendromu Olcegi

Bireylerin Geride Kalan Sendromunu &lgmek amaciyla Islamoglu ve Turgut
(2003) tarafindan 13 sorudan olusturulan dlcek kullanilacaktir (146). Olgek 5°1i likert

tipi “1 — Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-
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Kesinlikle Katiliyorum” seklinde olusturulmustur. Gegerlik gilivenirlik ¢alismalari
sonucunda Geride kalan sendromu Ol¢eginin ana faktorii gilivenirlik analizi igin

Cronbach’s Alpha analizi yapilmis, Alpha degeri 0.715 olarak belirlenmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma verileri, 2020-2021 spor sezonunda yilinda Gaziantep ili spor
kuliipleri olan Gaziantep Futbol A.S. ve Gaziantep Basketbol A.S. sporcu ve
antrenorlerine, kisisel bilgiler formu ile geride kalan sendromu 6l¢egi kullanilarak yiiz
yiize gériisme yoluyla elde edilmistir. Olgek uygulamasi dncesinde indnii Universitesi
Etik Kuruldan ve Spor kuliiplerinden uygulama izni alinmistir. Arastirmaya katilimda
gonilliilik esas alimmus, katilimecilar kendi istekleri ile olgek formundaki sorulari

cevaplamislardir.

3.5. Verilerin Analizi

Yapilan caligmada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler
icin bilgisayar ortaminda IBM SPSS Statistics 22 (Statistical Package For Social
Scientistsfor Windows) programi kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlardan (Frekans, Ortalama, Standart Sapma, Yiizde)
kullanilmistir. Testlerinin analizinde Oncelikle verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigini tespit etmek i¢cin Skewness(Carpiklik) ve Kurtosis(Basiklik) degerlerine
bakilmistir(Tablo 3.1.).

Tablo 3.1. Geride Kalan Sendromu Olgeginin Puan Dagilimi

X Ss Min. Max. Carpikhik Basikhik

Toplam puan 4.01 31 3.46 4.69 520 -.860

Bulunan degerler +1 arasinda oldugu i¢in verilerin normal dagilim gosterdigi
kabul edilmistir (147). Veriler normal gésterdigi i¢in arastirmaya Parametrik testlere
yonelerek devam edilmis ikili gruplar icin bagimsiz érneklem Independent Samples T-

Test coklu gruplar icin One Way Anova Testi kullanilmistir. Coklu gruplarda
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anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in oncelikle Levene Testi
yapilmig ve varyanslarin esit dagilip dagilmadigina bakilarak Post-hoc testlerinden
Bonferroni uygulanmistir. Sonuclar % 95 giiven araliginda, anlamlhilik diizeyi p<0.05

olarak kabul edilmistir.

59



4. BULGULAR

Bu boliimde Futbol Siiper Liginde yer alan Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. ve
Basketbol Siiper liginde yer alan Gaziantep Basketbol A.S. spor kuliiplerinin antrendr
ve sporcularina geride kalan sendromu 0l¢egi uygulanarak sporcu ve antrendrlerin
icinde bulunduklar1 duygu ve durumun tespit edilmesi amaciyla yapilan arastirmadan
elde edilen bulgularin tablolastirilmis hali ve tablolarin yorumlar1 bulunmaktadir.

Arastirma verileri iKi baslik altinda incelenmistir:

1. Sporcu ve Antrendrlerin Demografik Ozellikleri Ile lgili Tammlayict
Bulgular.

2. Sporcu ve Antrendrlerin Geride Kalan Sendromu Diizey Durumlarma iliskin

Bulgular.

4.1. Sporcu ve Antrenérlerin Demografik Ozellikleri ile lgili Tanimlayici

Bulgular

Arastirmaya katilan sporcu ve antrendrlerin bransg, yas, medeni durum, egitim
durumu, spor kuliibiindeki c¢alisma siiresi, yillik geliri ve kuliipteki gorevi
degiskenlerinin frekans ve yilizdelik dagilimlar1 Tablo 4.1, Tablo 4.2, Tablo 4.3, Tablo
4.4, Tablo 4.5, Tablo 4.6 ve Tablo 4.7°de yer almaktadir.

Tablo 4.1. Sporcu ve Antrendrlerin Branglara Gore Dagilimi

Kuliip f %
Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. 42 66.7
Gaziantep Basketbol A.S. 21 33.3
(n=63)

Tablo 4.1°e gore sporcu ve antrendrlerin brans degiskenine gore dagiliminm
inceledigimizde katilimcilarin %66.7°si (42 kisi) Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. bulunan
bireylerin olusturdugu, %33.3°1 (21 kisi) Gaziantep Basketbol A.S. bulunan sporcu ve

antrenorlerinin olusturdugu gézlemlenmistir.
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Tablo 4.2. Sporcu ve Antrenorlerin Yaslara Gore Dagilimi

Yas f %
18-21 7 111
22-25 10 15.9
26-29 20 31.7
30 ve lizeri 26 41.3

(n=63)

Tablo 4.2°ye gbre sporcu ve antrendrlerin yas degiskenine gore dagilimini
inledigimizde katilimcilarin %11.1°in1 (7 kisi) 18-21 yaslar1 arasindaki bireylerin
olusturdugu, %15.9’unu (10 kisi) 22-25 yaslar1 arasi bireylerin olusturdugu, %31.7’sini
(20 kisi) 26-29 yaslari arasi bireylerin olusturdugu, %41.3’linii (26 kisi) ise 30 ve lizeri

yaslardaki bireylerin olusturdugu gézlemlenmistir.

Tablo 4.3. Sporcu ve Antrendrlerin Medeni Duruma Gore Dagilimu

Medeni Durum f %
Evli 34 54.0
Bekar 29 46.0
(n=63)

Tablo 4.3’¢ gore sporcu ve antrendrlerin medeni durum degiskenine gore
dagilimini inceledigimizde katilimcilarin %54.0’ 11 (34 kisi) Evli kisilerin olusturdugu,

%46.0°1m1 (29 kisi) ise Bekar bireylerin olusturdugu gézlemlenmistir.

Tablo 4.4. Sporcu ve Antrendrlerin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu f %
[kdgretim 9 14.3
Lise 39 61.9
Universite 15 23.8
(n=63)

Tablo 4.4’¢ goére sporcu ve antrendrlerin egitim durum degiskenine gore
dagilimin1 inceledigimizde katilimcilarin %14.3’iinii (9 kisi) {lkdgretim diizeyine sahip

bireylerin olusturdugu, %61.9’unu (39 kisi) Lise diizeyine sahip bireylerin olusturdugu,
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%23.8’ini (15 kisi) ise Universite diizeyine sahip bireylerin olusturdugu

gbzlemlenmistir.

Tablo 4.5. Sporcu ve Antrenorlerin Kuliipteki Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Kuliipteki Calisma Siiresi f %

1 yildan az 19 30.2
1-3 yil aras1 23 36.5
4 y1l ve tizeri 21 33.3
(n=63)

Tablo 4.5’e gore sporcu ve antrendrlerin kuliipteki ¢alisma siiresi degiskenine
gore dagilimini inceledigimizde katilimcilarin %30.2°sini (19 kisi) 1 yildan az ¢alisma
stiresine sahip olan bireylerin olusturdugu, %36.5’in1 (23 kisi) 1-3 yil aras1 ¢alisma
stiresine sahip bireylerin olusturdugu, %33.3linii (21 kisi) ise 4 yil ve tizeri kuliipte

calisma stiresine sahip bireylerin olusturdugu gézlemlenmistir.

Tablo 4.6. Sporcu ve Antrendrlerin Yillik Gelir Durumuna Gore Dagilimi

Yillik Gelir Durumu f %
250 Bin TL ve alt1 7 111
250.001 TL — 500 Bin TL 24 38.1
500.001 TL - 750 Bin TL 17 27.0
750.001 TL ve tizeri 15 23.8
(n=63)

Tablo 4.6’ya gore sporcu ve antrendrlerin yillik gelir durumu degiskenine gore
dagilimini inceledigimizde katilimeilarin %11.2°ini (7 kisi) 250 Bin TL ve alt1 yillik
gelir kazanan bireylerin olusturdugu, %38.1’ini (24 kisi) 250.001 TL ve 500 Bin TL
arast yillik gelir kazanan bireylerin olusturdugu, %27.0’1n1 (17 kisi) 500.001 — 750 Bin
TL aras1 yillik gelir kazanan bireylerin olusturdugu, %23.8’ini (15 kisi) ise 750.001 TL

ve lizeri yillik gelir kazanan bireylerin olusturdugu gozlemlenmistir.

Tablo 4.7. Sporcu ve Antrendrlerin Kuliipteki Gorevine Gore Dagilimi

Kuliipteki Gorevi f %
Antrendr 11 17.5
Sporcu 52 82.5
(n=63)
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Tablo 4.7°ye gore sporcu ve antrendrlerin kuliipteki gorevi degiskenine gore
dagilimint inceledigimizde katilimcilarin %17.5’ini (11 kisi) bulundugu kuliipte
Antrendr olarak gorev yapan bireylerin olusturdugu, %82.5’ini (52 kisi) bulundugu

kuliipte Sporcu olarak gorev yapan bireylerin olusturdugu gozlemlenmistir.

4.2. Sporcu ve Antrendrlerin Geride Kalan Sendromu Diizey Durumlarina

fliskin Bulgular

Bu agamada Sporcu ve Antrendrlerin geride kalan sendromu diizeyleri brans,
yas, medeni durum, egitim durumu, spor kuliibiindeki ¢aligma siiresi, yillik geliri ve
kuliipteki gorevi degiskenleri agisindan incelenmistir. Sporcu ve Antrenorlerin geride
kalan sendromu diizeylerine iliskin bulgular Tablo 4.8 ile Tablo 4.14 arasindaki

tablolarda yer almaktadir.

Tablo 4.8. Sporcu ve Antrenorlerin Branslari ile Geride Kalan Sendromu Arasindaki T-

Testi Karsilagtirmasi

Brans N X SS t P
Gaziantep
Geride
Futbol 42 39212 29888
Kulibu
Kalan A
S 3424 001*
Sendromu Gaziantep
Basketbol 21 4.1905 28432
AS.
* (p<0.05)

Tablo 4.8’e gore sporcu ve antrendrlerin kuliipleri ile geride kalan sendromu
arasindaki karsilagtirillmaya bakildiginda, Gaziantep Futbol Kuliibii A.S.’nin (Xx=3.9212)
puan ortalamasi alirken Gaziantep Basket A.S. ise (X=4.1905) puan ortalamasini aldig1
tespit edilmistir. Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. daha az ortalama puana sahipken
Gaziantep Basket A.S.’nin daha yiilksek ortalama puana sahip oldugu
gbzlemlenmektedir. Sporcu ve Antrendrlere branslari agisindan yapilan t-testi sonucuna

bakildiginda aralarinda anlamli bir fark (p=0.001) oldugu saptanmustir.
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Tablo 4.9. Sporcu ve Antrendrlerin Kuliipteki Gorevi ile Geride Kalan Sendromu

Arasindaki T-Testi Karsilagtirmasi

Kul-i'ipte.ki N 5 SS t p
Gorevi
Geride Antrendr 11 42517  .33369
Kalan
2.921 .005*
Sendromu Sporcu 52 3.9601 29400
* (p<0.05)

Tablo 4.9’a gore sporcu ve antrenorlerin kuliipteki gorevi ile geride kalan
sendromu arasindaki karsilastirilmaya bakildiginda, Antrenédrler (x=4.2517) puan
ortalamasi alirken Sporcular ise (X=3.9601) puan ortalamasini aldig1 tespit edilmistir.
Antrendrler daha yiiksek bir ortalama puana sahipken Sporcular ise diisiik bir ortalama
puana sahip oldugu goézlemlenmektedir. Katilimeilara kuliipteki gorevleri acisindan
yapilan t-testi sonucuna bakildiginda aralarinda anlamli bir fark (p=0.005) oldugu

saptanmistir.

Tablo 4.10. Sporcu ve Antrendrlerin Medeni Durumu ile Geride Kalan Sendromu

Arasindaki T-Testi Karsilastirmasi

Medeni N % SS t p
Durumu
Geride Evli 34 4.2421 24773
Kalan
10.119 .000*
Sendromu Bekar 29  3.7401 10764
* (p<0.05)

Tablo 4.10’a goére sporcu ve antrendrlerin medeni durumu ile geride kalan
sendromu arasindaki karsilastirilmaya bakildiginda, Evli bireyler (x=4.2421) puan
ortalamasi alirken Bekarlar ise (x=3.7401) puan ortalamasini aldig1 gézlemlenmektedir.
Evli bireyler ile Bekar bireyler arasindaki ortalama puanlarda Evli bireylerin ortalama

puan1 bekarlara goére baya yiiksek oldugu goriilmektedir. Sporcu ve antrendrlerin
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medeni durumu acgisindan yapilan t-testi sonucuna bakildiginda aralarinda anlamli bir

fark (p=0.000) oldugu saptanmustir.

Tablo 4.11. Sporcu ve Antrendrlerin Yaslar1 ile Geride Kalan Sendromu Arasindaki

ANOVA Testi Karsilastirmasi

Yas N & ss F o Grup DConfe
rroni
2lvealtt o 39011 29363
(1)
Geride 522)'25 10 3.9385 .31985
Kalan 96-29 4268 .009* 34 0.011*
Sendromu 3) 20 3.8808 .25631
N 26 41686 31531
tizeri (4)
* (p<0.05)

Tablo 4.11°e gore sporcu ve antrendrlerin yaslari ile geride kalan sendromu

arasindaki karsilastirilmaya bakildiginda, 30 ve iizeri yasindaki katilimceilarin en yiiksek

ortalama puana (X=4.1686) sahip oldugu, 26-29 yas arasindaki bireylerin en disiik

ortalama puana sahip olduklar1 g6zlemlenmektedir. Bunlara ek olarak tabloya

bakildiginda, 22-25 yas arasi1 katilimcilarin ortalama puani (X=3.9385) ve 26-29 yas

arast katilimcilarin ortalama puani (X=3.8808) orta diizey toplam puanlara sahip

olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin yas ve geride kalan sendromu iizerindeki

etkisine anova testi sonuclarina bakildigina aralarinda anlamli bir fark (p=0.009) oldugu

saptanmigtir. Anlamligin hangi gruplar arasinda oldugu sonucuna bakildiginda ise (3-4)

gruplar1 arasinda (p=0.011) istatistiksel olarak bir anlamlik oldugu saptanmistir.
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Tablo 4.12. Sporcu ve Antrendrlerin Egitim Durumu ile Geride Kalan Sendromu

Arasindaki ANOVA Testi Karsilastirmasi

Eéitim - Bonferro
DUrumu N X SS F p Grup ;
lkogret o 43504 27207
im (1)
Geride _ 1-2 .006*
Kalan Lise (2) 39 4.0493 26850 19429  000* 1-3 000*
Sendromu 2-3 .000*
universit o 37077 18662
e (3)

* (p<0.05)

Tablo 4.12’ye goére sporcu ve antrendrlerin egitim durumlar ile geride kalan
sendromu arasindaki karsilastirilmaya bakildiginda, Ilkdgretim egitim durumu
diizeyindekilerin geride kalan sendromu ortalama puaninin (x=4.3504) ile en yliksek
oldugu, Universite mezunu durumundakilerin ise geride kalan sendromu ortalama
puanlarinin (X=3.7077) en diisiik puana sahip olduklar1 goézlemlenmektedir. Lise
mezuniyet durumundaki katilimcilarin ise ortalama puanima (x=4.0493) sahip oldugu
gorilmektedir. Egitim durumu ve katilimcilarin anova testi sonuglarina bakildiginda ise
aralarinda anlamli bir fark (p=0.000) oldugu saptanmistir. Gruplar arasi
karsilagtirmalara bakildigin, (1-2) gruplart arasinda (p=0.006) diizeyinde anlamli bir
farkin oldugu, (1-3) gruplart arasinda (p=0.000) diizeyinde ve (2-3) gruplari arasinda
(p=0.000) diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu saptanmustir.

Tablo 4.13. Sporcu ve Antrendrlerin Kuliipteki Calisma Siireleri ile Geride Kalan
Sendromu Arasindaki ANOVA Testi Karsilastirmasi

Calisma

Siiresi N X SS F p Grup Bonferroni
1 yildan
19 3.6842 .09207
az(1)
. - *
Kalan arast (2) 0 33.965 0 1-3 .000
Sendromu 2-3 .012*
4 vy1l .2623
.. Y .Ve 21 4.2564
iizeri(3) 7

* (p<0.05)
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Tablo 4.13’e gore sporcu ve antrendrlerin kuliipteki ¢alisma siireleri ile geride
kalan sendromu arasindaki karsilagtirilmaya bakildiginda, 4 yil ve iizeri siire igerisinde
kuliiblinde hizmet yapan katilimcilarin geride kalan sendromu ortalama puaninin
(x=4.2564) ile en yiiksek oldugu, 1 yildan az siire igerisinde kuliibiinde hizmet yapan
katilimcilarin ise geride kalan sendromu ortalama puanlarmin (X=3.6842) en diisiik
puana sahip olduklar1 gézlemlenmektedir. 1-3 yil arasr siire i¢erisinde kuliibiinde hizmet
yapan katilimcilarin ise ortalama puanina (X=4.0569) sahip oldugu goriilmektedir.
Sporcu ve antrenorlerin kuliipteki calisma siireleri ile anova testi sonuglarina
bakildiginda ise aralarinda anlamli bir fark (p=0.000) oldugu saptanmistir. Gruplar arasi
karsilagtirmalara bakildiginda, (1-2) gruplari arasinda (p=0.000) diizeyinde anlamli bir
farkin oldugu, (1-3) gruplar1 arasinda (p=0.006) diizeyinde anlamli bir fark oldugu ve
(2-3) gruplar1 arasinda (p=0.012) istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu

saptanmistir.

Tablo 4.14. Sporcu ve Antrendrlerin Yillik Gelir Durumu ile Geride Kalan Sendromu
Arasindaki ANOVA Testi Karsilastirmasi

Yilhk .
Gelir N X SS F p Grup Bonferroni
20BINTL 7 37473 10616
ve alt1 (1)
250.001
TL - 500 24 3.8045 .19510 1-3 0.01*
Geride  BIinTL (2) 1-4 0.00*
* _ *
Kalan 500,001 - 17.876 .000 2-3 0.00

Sendromu . om0 17 41900 25530 24 0.00*

3
750.001
TL ve lizeri 15 4.2615 .30604

4

* (p<0.05)

Tablo 4.14°e gore sporcu ve antrendrlerin yillik gelir durumlar ile geride kalan
sendromu arasindaki karsilastirilmaya bakildiginda, 750.001 TL ve iizeri yillik gelir
durumuna sahip katilimcilarin geride kalan sendromu ortalama puaninin (x=4.2615) ile
en yiiksek oldugu, 250 Bin TL ve alt1 yillik gelir durumuna sahip katilimcilarin ise
geride kalan sendromu ortalama puanlarinin (X=3.7473) en diislik puana sahip olduklari

gbzlemlenmektedir. Buna ek olarak tabloda 250.001 TL ve 500 Bin TL aras1 yillik gelir
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durumundaki katilimcilarin ortalama puanin (X=3.8045) ve 500.001 TL - 750 Bin TL
arast yillik gelir durumundaki katilimcilarin ortalama puanina (X=4.1900) sahip
olduklar1 goriilmektedir. Sporcu ve antrenorlerin yillik gelir durumlari ile anova testi
sonuglaria bakildiginda ise aralarinda anlamli bir fark (p=0.000) oldugu saptanmustir.
Gruplar aras1 karsilagtirmalara bakildiginda, (1-3) gruplar1 arasinda (p=0.001)
diizeyinde anlamli bir farkin oldugu, (1-4) gruplar arasinda (p=0.000) diizeyinde
anlamli bir fark oldugu, (2-3) gruplar1 arasinda (p=0.000) diizeyinde anlamli bir fark
oldugu ve (2-4) gruplar1 arasinda (p=0.000) istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu

saptanmistir.
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5. TARTISMA

Bu boliimde sporcu ve antrenorlerin geride kalan sendromu ile ilgili elde edilen

bulgular mevcut literatiir bilgileri dogrultusunda tartisilmistir.

Arastirmaya katilan sporcu ve antrendrlerin tanimlayici bilgileri; brans, yas,
medeni durum, egitim durumu, spor kuliibiindeki ¢alisma siiresi, yillik geliri ve

kuliipteki gorevi degiskenleri geride kalan sendromu agisindan incelenmistir.

Arastirmamizda sporcu ve antrenorlerin brans degiskenine gore geride kalan
sendromu algilarini inceledigimizde Gaziantep Basketbol A.S. oyuncularinin Gaziantep
Futbol Kuliibii A.S. oyuncularma gore daha yiiksek ortalama puana sahip olduklari
tespit edilmistir. Katilimeilarin bulundugu kuliip degiskenine gore anlamli bir farklilik
oldugu saptanmistir. Literatiire inceledigimizde isten ¢ikarilma kaygisinin psikoloji
boyutu; ¢aligma hayatinda bireylerin, islerinin gelecegine iligkin algiladig1 kaygi diizeyi
ile 6zdeslestirilmektedir (148). Bu anlamda Sekban’in 2019 yilinda yapmis oldugu 111
pilotun isten c¢ikarilma algilarini inceledigi bir ¢alismada; isten ¢ikarilma algisi ile
pilotlarin kaygi diizeyleri arasinda pozitif bir iligki belirlenmistir (149). Ayni sekilde
Dursun ve Bayram’m 2013 yilinda yapmis oldugu 2 isyerinde 147 calisan iizerinde
gerceklestirmis oldugu bir ¢alismada; calisanlarin isten ¢ikarilma kaygi algisindaki

artigin, siirekli kaygi diizeyinde de artiga sebep oldugu goriilmiistiir (150).

Benzer c¢aligmalar dikkate alindiginda c¢alismamizdaki anlamli farkliligin
basketbol takimlarindaki s6zlesmelerin futbol takimlarindaki yapilan anlagmalara gore
daha kisa siireli sozlesmelerin is giivencesizligine neden oldugu diisiiniilebilir. Kisa
stireli sozlesmeler basketbol camiasinda antrendr ve sporculardaki kariyer, maddi kaygi,
bulundugu kuliipteki durumunun gelecek ile kaygi ve stres durumunu artirmasi bu
takimlarda gorev yapmakta olan bireylerde GKS olusturdugu diisiiniilebilir. Bununla
birlikte sozlesmeler sporcu ve antrenorlerin takimlarindaki beraber goérev yaptigi

bireylerin siirekli degismesi geride kalan sendromu algilarin arttirdig1 sdylenebilir.

Kuliipteki gorevine gore geride kalan sendromu algisini inceledigimizde,
antrenor ve sporcularin kuliipteki gorevine gore anlamh bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Antrendrlerin geride kalan sendromu ortalama puanlarinin yiiksek oldugu
goriiliirken sporcularin geride kalan sendromu ortalama puanlarinin daha diisiik oldugu

goriilmektedir. Benzer ¢aligmalari inceledigimizde, Tiirkmut *un 2010 yilinda Antakya
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ilinde imalat sektoriinde 300 personeli olan 6zel bir firmada yaptigi calismada;
arastirmada geride kalan calisanlarin iiziintii ve endiselerinde meslege gore anlamli
degisim gorilmiistir (p<0.05). Calisanlarin meslekleri arasindaki farki incelemek igin
yapilan Tukey testi sonucunda; is¢i olarak calisanlarin iiziintli ve endise diizeylerinin
teknik ve idari personelin iiziintii ve endise diizeylerine gore daha yiiksek oldugunu
tespit etmistir (151). Bu anlamda Solak’in 2007 yilinda 6 firma 175 tekstil ¢alisani
tizerinde gergeklestirmis oldugu c¢alismada; imalatta calisan personel ve idari isleri
arasinda c¢alisan personel arasinda geride kalan ¢alisanlarin is kayb1 yasama endisesiyle

stres ve kayginin ¢alistigi boliime gore farklilastigini tespit etmistir (152).

Literatiirli inceledigimizde ¢alismamiza benzer sonuglarin oldugu goriilmiistir.
Bu durum bireylerin calistigr boliimiin 6nemi dogrultusunda geride kalan sendromu
yasama olasiligim1 arttirip azalttigr diisiiniilebilir. Calismamizda antrendrlerin geride
kalan sendromu ortama puanlarinin futbolculara gore daha yiiksek olmasinin nedenini
ise kuliipler bulunduklar1 liglerde basarisiz oldugunda bu yiikii antrenérlerin {izerine
biraktig1r goriilmektedir. Spor kuliipleri kazanacagi basarilar ve ligdeki siralamalari
dogrultusunda bagli bulunduklar1 federasyon gelir elde etmektedirler. Kuliiplerde
basarisizlik ile beraber ekonomik sikintilar bas gosterdigi i¢in kuliip igerisindeki tiim
dinamikleri etkilemektedir. Bundan dolay:r ilk gorevine son verilen kisi kuliip
antrendrleri olmaktadir. Bu durumun antrendr ve sporcular geride kalan sendromu

algilarini arttirdig1 sOylenebilir.

Calismamizda sporcu ve antrendrlerin medeni duruma gore geride kalan
sendromu algilarini inceledigimizde, sporcu ve antrendrler ile medeni durum arasinda
anlaml bir iligskinin oldugu saptanmistir. Evli olan bireylerin geride kalan sendromu
ortalama puanlarmin daha yiiksek oldugunu bekar olan bireylerin ise geride kalan
sendromu algilar1 otalama puanlarinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Arastirmamiz
ile ilgili literatiir karsilastirilmalarini incelendigimizde Solak’in 2007 yilinda 6 firma
175 tekstil ¢alisan1 iizerinde gergeklestirmis oldugu ¢alismada; is yerindeki
olumsuzluklarin aile hayatini olumsuz etkiledigini ve geride kalan bireylerde bu
olumsuzluklardan evli olanlarin yiizdesinin bekarlara oranla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (152). Bununla birlikte Ozbey’in 2010 yilinda Iistanbul’da otomotiv
sektoriinde c¢alismakta olan 105 kisi lizerinde yaptigi c¢alismada geride kalan
sendromundan dolayi is kaybetme korkusuyla stres yasayan bireylerin oldugu isletmede

bekarlara oranla daha ¢ok evli oldugu tespit edistir (153).
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Literatiirdeki bu ¢aligmalarin buldugumuz sonuglar ile paralellik gosterdigi
goriilmektedir. Calismamizda ki bu anlamliligin evli bireylerde geride kalan sendromu
ortalama puanlarmin yiiksek goriilmesinin sebebi olarak bakmak yiikiimlii oldugu bir
ailenin oldugu ve bunun getirdigi sorumluklardan dolay1 bireylerde ekonomik
cekinceleri beraberinde getirmektedir. Bu durum bireylerde stres, kaygi gibi psikolojik
sorunlar olusturdugundan dolayr evli olan sporcu ve antrendrlerin geride kalan

sendromu algilarinin daha yiiksek oldugu séylenebilir.

Arastirmamizda sporcu ve antrendrlerin yas degiskenine gore geride kalan
sendromu algilarin1 inceledigimizde, geride kalan sendromu ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. En yliksek ortalama puaninin diger gruplarla
karsilastirildiginda 30 yas ve tizerindeki sporcu ile antrendrlerde oldugu goriilmiistiir.
Literatiirdeki benzer ¢aligmalar inceledigimizde, Kafita’nin 2018 yilinda isletmelerde
384 kisi tizerinde oOrgiitsel kiiclilmenin geride kalan ¢alisan tizerindeki etkisini inceledigi
calismada yas1 daha biiyiik olan bireylerin yasi daha geng olan bireylere gore ortalama
puanlarin daha yiiksek oldugu sonucunu bulmustur (154). Bastug’un 2020 yilinda
Tiirkiye basketbol liglerindeki basketbol sporculart iizerine yaptigi c¢alismada;
basketbolcularin spor kariyerleri boyunca gergeklestirmis oldugu birikimler ayni
zamanda yasamlarinin biitiiniin kapsadig1 icin yasi ilerleyen basketbolcularin geng
yastaki basketbolculara gére ekonomik belirsizliklerden dolay kaygi ve stres yasadigini

tespit etmistir (155).

Calismamiz alan yazindaki literatiirdeki bu calismalarla benzer sonuglar
gosterdigi goriilmektedir. Arastirmamizda ¢ikan bu sonu¢ spor kuliiplerinde gorev
yapmakta olan sporcularin yaslari ilerledik¢e yerlerine daha geng¢ sporcularin takima
alinmas1 ve spor kuliiplerinin siirekli daha geng¢ kadro alternatifi olusturmalari durumu
yasli sporcularin {izerinde kaygi olusturarak sporcularda geride kalan sendromu
algisinin geng yastaki sporculara gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bunun yani sira
daha verimli yaslarinda maddi acidan daha iyi s6zlesmelere oynayan sporcular
yaslandik¢a kuliipteki yerleri kaybetmeleri durumunda maddi agidan bir sonraki
sozlesmesinde iyi ticretleri alamamanin kaygisi da geride kalan sendromu algisini

arttirdigi soylenebilir.

Calismamizda sporcu ve antrendrlerin egitim durumuna goére geride kalan
sendromu algilarii inceledigimizde, spor kuliiplerinde gérev yapmakta olan sporcu ve

antrendrlerin egitim durumu ve geride kalan sendromu arasinda anlamli bir iliski oldugu
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saptanmistir. Katilimcilarin ortalama puanlarini inceledigimizde, ilkdgretim mezunu
bireylerin geride kalan sendromu ortalama puanlariin en yiiksek oldugunu, tiniversite
mezunu bireylerin ise geride kalan sendromu ortalama puanlarinin en diisiik oldugu
istatistigine ulasilmistir. Buldugumuz sonuglar1 literatiirdeki yapilan ¢alismalarla
kiyasladigimizda, Tiirkmut’'un 2010 yilinda Antakya ilinde imalat sektdriinde 300
personeli olan 6zel bir firmada yaptig1 calismada; Orgiitsel kiiciilme stratejisinin
uygulanmasinda oOrgiitte geride kalan calisanlarin iiziintii ve endise ile ilgili ifadeleri
egitim diizeyine gore anlaml bir degisim gosterdigini (p<0.05) iiniversite mezunlarinin
endise ve lizlintli diizeyi ilkdgretim ve lise mezunlariinkine gore daha diisiik oldugu
sonucunu tespit etmistir (151). Solak’in 2007 yilinda 6 firma 175 tekstil calisani
lizerinde gerceklestirmis oldugu calismada; istatistiki acidan egitim diizeyi ile isten
cikarilma endisesi arasinda anlamli bir iliski (p=0.045<0.050) bulunmustur (152).
flkokul mezunlarinda isten ¢ikarilma endisesi lise mezunlarinda ve iiniversite
mezunlarina gore daha yiiksektir. Egitim diizeyi azaldik¢a isten ¢ikarilma endisesi

yiikselmektedir.

Literatiir ¢aligmalarinda da goriildiigii iizere bulunan sonuglar calismamizla
paralellik gostermektedir. Spor kuliiplerinde gorev yapmakta olan antrenér ve
sporcularda egitim seviyesi diistiikce geride kalan sendromu algilar1 isten ¢ikarilacak bir

sonraki kisinin kendileri olacag: diislincesinin arttig1 goriilmektedir.

Calismamizda sporcu ve antrendrlerin kuliipteki calisma siliresine gore geride
kalan sendromu algilarini inceledigimizde, katilimcilarin calisma siiresi ile geride kalan
sendromu algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Caligma siirelerine baktigimizda 4 yil ve daha uzun siire igerisinde kuliibiinde hizmet
yapan katilimcilarin geride kalan sendromu ortalama puaninin (x=4.2564) ile en yiiksek
oldugu, 1 yildan az siire igerisinde kuliibiinde hizmet yapan katilimcilarin ise geride
kalan sendromu ortalama puanlarinin (Xx=3.6842) en diisiik puana sahip olduklar
gbzlemlenmektedir. Literatiirii inceledigimizde, Etyemezin’in 2016 yilinda Nevsehir’de
353 otel calisani iizerine yaptig1 calismada; isten ¢ikarilma kaygisi ile calisma yili
arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik bulmustur (156). Mevcut isletmede calisilan yil
sayis1 arttikga isten ¢ikarilma kaygi diizeyinin de arttigimi belirterek, bir isletmede
caligilan yil sayisinin artmasi is gorenlerin ise bagliligini arttiracak ve olumsuz herhangi
bir durumla karsilagildiginda isten c¢ikarilma kaygisinin da artmasina neden

olabilecegini tespit etmistir.
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Alandaki yapilan c¢aligmalar incelediginde arastirmamiz ile paralel sonuglar
oldugu goriilmektedir. Calismamizdaki bu sonucun kuliiplerde gorev alan sporcu ve
antrenorlerin takimdaki calisilan yil siiresi arttik¢a kuliip igerisindeki daha fazla ayriliga
tanik olmasi geride kalan bir birey olarak bir sonraki kisinin kendisi olacagi diisiincesi
bireydeki stres ve kaygi diizeyini arttirarak geride kalan sendromu algisimi yiikselttigi

sOylenebilir.

Arastirmamizda sporcu ve antrendrlerin yillik gelir degiskenine gore geride
kalan sendromu algilarini inceledigimizde, kuliiplerinde gére yapmakta olan antrenor ve
sporcularin yillik geliri ile geride kalan sendromu arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Ortalama puanlara baktigimizda, 750.001 TL ve tizeri yillik gelir
durumuna sahip katilimcilarin geride kalan sendromu ortalama puaninin (Xx=4.2615) ile
en yiiksek oldugu, 250 Bin TL ve alt1 yillik gelir durumuna sahip katilimcilarin ise
geride kalan sendromu ortalama puanlarinin (X=3.7473) en diisiik puana sahip olduklari
gozlemlenmektedir. Diger ortalama puanlar inceledigimizde de yillik gelir seviyesi
yiikseldikge sporcu ve antrendrlerdeki geride kalan sendromu algi puanlart da
yiikselmektedir. Benzer c¢aligmalar1 inceledigimizde, Etyemezin’in 2016 yilinda
Nevsehir’de 353 otel ¢alisani iizerine yaptig1 ¢alismada; isten ¢ikarilma kaygist ve gelir
arasinda anlamli bir iliski bulmustur (156). Calisan personelin gelirleri arttik¢a isten

¢ikarilma kayg diizeylerinin de yiikseldigi sonucu tespit etmistir.

Literatiirdeki  ¢alismanin  sonucu  ¢alismamizdaki  sonugla  paralellik
gostermektedir. Arastirmamizdaki bu sonucun nedeni olarak spor kuliiplerinde yiiksek
sozlesme ile iicret alan oyuncu ve antrendrler diisiik ticretli oyunculara gore mevcut
sOzlesmesini kaybetmek istememektedirler. Kuliiplerimize baktigimizda kriz siirecine
girdiklerinde sporcu ve antrendrlerden iicret indirimi talep edebiliyor yada yiiksek
maagh oyuncular1 takimdan gondermek kuliipler icin ilk secenekler igerisinde yer
almaktadir. Bu durum takimda yer alan yiiksek maash sporcu ve antrendrlerde geride

kalan sendromu diizeyini arttirdig1 sdylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada Gaziantep ili igerisinde yer alan futbol siiper ligi takimi
Gaziantep Futbol Kuliibii A.S. ve basketbol siiper lig takimi Gaziantep Basketbol
A.S.’nin sporcu ve antrendrleri lizerinde brans, yas, medeni durum, egitim durumu, spor
kuliibiindeki ¢alisma siiresi, yillik geliri ve kuliipteki gorevi degiskenlerinin geride
kalan sendromu algilarina etkisi olup olmadig1 arastirilmistir. Caligma sonucunda elde

edilen bulgular 1s181nda, su sonuglara ulasilmistir;

Sonug olarak; Ust diizey liglerde yer alan kuliiplerde gérev yapan sporcu ve
antrendrlerin geride kalan sendromuna algilarina bakildiginda, basketbol kuliibiinde
gorev yapanlarin futbol kuliibiine gore geride kalan sendromu algilariin yiiksek
oldugu, antrenorlerin geride kalan sendromu algilarinin futbolculardan daha yiiksek
oldugu, evli olanlarin bekarlara gore geride kalan sendromu algilarinin yiiksek oldugu
sonucu bulunmustur. Sporcu ve antrenoérlerin yaslari, kuliipteki gorev yapma siireleri,
gelirleri ile geride kalan sendromu algilar1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu,
egitim durumlar1 ile geride kalan sendromu algilar1 arasinda negatif yonli iligkinin

oldugu sonucu bulunmustur.
Elde edilen sonuglar 15181inda asagidaki oneriler gelistirilmistir;

e Kuliipler sporcu ve antrendrler ile yollar1 ayirirken geride kalan bireyleri
de kararlarinin igerisine dahil ederek planlarini1 daha kapsamli yapabilir.

e Kuliip yoneticileri tarafindan yapilmasi planlanan degisimler oncesinde
kuliip igerisinde ¢alisan antrendér ve sporcular durum hakkinda
bilgilendirilebilir.

e Geride kalan antrenér ve sporcularin yasadigi olaylart daha kolay
atlatabilmesi ve durumun takibinin saglanabilmesi icin kuliipler spor
psikologlari isttihdam edebilirler.

e Spor kuliipleri kendi igerisinde sporcu ve antrendrlerin geride kalan
sendromunun riskini azaltmak icin kariyer planlamalarin1 daha iyi
olusturmalar1 agisindan uzman yonetici ve kisilerle calisarak kariyer
planlamasi1 yapmalar1 saglanabilir.

e Spor kuliipleri antrendr ve sporcular i¢in bu siire¢ esnasinda etkili bir

iletisim yontemi olusturarak olumsuz etkilerin 6niine gegilebilir.
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Spor kuliiplerinde yoneticiler i¢in geride kalan bireylerin {izerinde
olumsuz etkileri azaltmaya yonelik politikalardan faydalanarak kuliip
icerisindeki kotii etkiler 6nlenebilir.

Literatiir incelediginde geride kalan ¢alisanlar iizeride bu alandaki
yapilan ¢aligsmalarin yeterli diizeyde olmadig1 goriilmiistiir. Gelecekte bu
alandaki ¢alismalarin artirilmasi isten ¢ikarilan ve geride kalan bireylerin
maruz kaldiklar1 psikolojik durumu ortaya koymak calismamiza destek

adina biiyiik 6nem arz etmektedir.
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EK-2. Olgek Formu
Degerli Katilimci,

Bu anket uygulamasi bilimsel bir ¢alisma i¢in kullanilacaktir. Liitfen sorularin
tamamini dikkatli okuyarak diislincenize uygun olanim1 (X) seklinde isaretleyiniz.

Ayrica bos soru birakmamaya Ozen gosteriniz. Desteginiz i¢in simdiden tesekkiir

ederim.
Tugay YILMAZ
In6nii Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii
Ana Bilim Dah Doktora Ogrencisi
1. Kuliibiiniiz: ( ) Gaziantep FK A.S. ( ) Gaziantep Basketbol A.S.

2. Yasimz: ( ) 18-21 () 22-25 () 26-29 ( )30 ve iizeri
3. Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz:

( ) Ilkdgretim () Lise () Universite

5. Bu spor kuliibiindeki bulunma siireniz?:

()1 yildanaz ( )1-3yil ( )4yl ve lizeri

6.Y1llik ortalama geliriniz?:

( ) 250 Bin TL ve alt1 ( ) 250.001 - 500 Bin TL

( ) 500.001-750Bin TL () 750.001 TL ve iizeri
7. Kuliipdeki Goreviniz :

( ) Antrenér () Sporcu

Liitfen arka sayfaya geginiz. ..
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GERIDE KALAN SENDROMU OLCEGI

€| E g| E
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1. Bu kuliip (sirket) i¢in uygulanan kii¢tilme siireci
sonunda yoneticilere karsi olan giivenim azaldi. OO0 0 OO0
2. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiiciilme siireci
sonunda arkadaslarimin isten ¢ikarilmasindan dolay1 O1 0O 71 O OO
kendimi suglu hissediyorum.
3. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiiciilme siireci
sonunda is giivenligimin kalmadigini diisliniiyorum. 00 O O] 0
4. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kii¢iilme siireci
sonunda simdilik isten ¢ikarilmama ragmen ‘acaba isten Olol ol olo
cikarilacak bir sonraki kisi ben mi olacagim?’ diye
diigtinliyorum.
5. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiiciilme siireci olo!l ol oo
sonunda kendimi bitkin ve yorgun hissediyorum.
6. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiigiilme siireci
sonunda kendimi bu kuliibiin (sirketin) bir parcasi OlLO 1T Ol OO
olarak gérmiiyorum.
7. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kii¢iilme stireci 010 Ol Ol O
sonunda verilen yeni projelere katilmak istemiyorum.
8. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiiciilme siireci
sonunda i arkadaslarimizla eskisi gibi her konuda Ol 0 Ol OO
konusmuyoruz.
9. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kii¢iilme siireci 010 Ol Ol O
sonunda isimden sogumaya bagladim.
10. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiigtilme siireci
sonunda bu kuliipte (sirkette) kendime bir gelecek O1TO 1T 0O OO
gormilyorum.
11. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiiciilme siireci
sonunda bu kuliipte (sirkette) calismanin eskisi gibi O1T0O1 0 OO0
olacagina inanmiyorum.
12. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiigtilme siireci
sonunda bana verilen yeni gorevlerden ve O1TO 1T 0O OO
sorumlukluklardan memnun degilim.
13. Bu kuliipte (sirkette) uygulanan kiictilme siireci
Ple oirtette) Ly ¢ 0101000

sonunda kuliibe (sirkete) kars1 olan giivenim azaldi.
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EK-3. Etik Kurul izin Yazsi
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EK-4. Arastirma izin Yazis1
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