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Szervezeti leépitések — vart és nem vart

hatasok

szervezeti leépités kérdése igencsak idGszerd manapsdg. Pri-
A vatizacio, vallalati fazi6, vallalkozdsok bekebelezése, kihelye-

z6s, létszamcesokkentés mind-mind olyan valaszok, melyeket
szervezetek adnak a vilaggazdasag altal tamasztott kihivasokra.
Azonban kétségtelen tény, hogy a leggyakrabban alkalmazott megol-
das a leépités, akar bnmagaban, akdr egy mas stratégia részeként. A
szervezeti leépités valamint a szervezet atalakitisat célz6 egyéb md-
veletek elsddleges célja, hogy enyhitsék a gazdasagi visszaesés okoz-
ta negativ hatdsokat, noveljek a termelékenységet és a hatékonysa-
got, hogy biztositsik a szervezet versenyképességét vagy éppenség-
gel a puszta tulélését. Fontos azonban megjegyezni, hogy a tapaszta-
lat és empirikus vizsgalatok eredményei is azt mutatjdk, hogy sok
esetben a létszimcsokkentéshez kapcsolodo remények beteljestiletle-
nek maradnak, s6t, nem ritkdn, nemcsak a reményekben csalatkoz-
nak, hanem varatlan negativ kovetkezményekkel is szembesiilnek a
szervezetek. A leépitéshez fazott remények meghitsulasa, illetve a
nem vart kedvezétlen kovetkezmények arra késztették az elméleti és
gyakorlati szakembereket, hogy goércs6 ala vegyék mind a leépités
kovetkezményeit, mind a leépités irdnyitisival kapcsolatban felmeri-
16 fébb kérdéseket.

A kezdetekben az empirikus kutatdsok szinte kizarélag azokat a
személyeket (a tovabbiakban Sket az egyszertség kedvéért dldo-
zatoknak nevezem) vizsgaltak, akik a létszamcsokkentés soran el-
vesztették a munkdjukat. Késébb azonban, amint egyre tobb és
tobb szervezet tapasztalt negativ hatdsokat a leépitést kovetSen, a
kutatok fokozatosan vizsgalni kezdték, hogy a leépités milyen ha-
tassal van a szervezetben maraddkra (a tovabbiakban #ilelok), il-
letve magara a szervezetre.

A leépitésnek a talélckre és a szervezet egészére gyakorolt
karos hatasainak (és az ezek hatterében meghizodo tényezok-
nek) a feltirdsa, elemzése és megértése nagymértékben hozzaja-
rulhat az eredményesebb és kevésbé adrtalmas létszamcsokkentés
végrehajtisihoz mind az egyén, mind a szervezet szempontjabol.

Jelen cikk arra tesz kisérletet, hogy tomoren bemutassa és 6ssze-
foglalja a szervezeti leépités negativ hatdsait és kovetkezményeit,
valamint ezek elkertilésének lehetséges formait.

kelhet6  hatasokat/kovetkezmé-

A Ieepltes talélokre nyeket is. A tdléldkkel foglalko-

gyakorolt hatasai

Bir a leépités vizsgdlhaté az
egyén €és a szervezet nézépontja-
bdl, e két nézSpont nem valaszt-
hat6 élesen kiilon egymastol, hi-
szen az egyén reakciéi meghata-
rozzak a szervezeti szinten Erzé-

z6 vizsgalatok, bar eltérd hatiso-
kat és tényezSket vizsgaltak,
tobbé-kevésbé azonos kovetkez-
tetésre jutottak. Az ezek altal
azonositott legjellemz&bb  hata-
sok a kovetkezSk: a stressz és a
munkahelyi bizonytalansig foko-
zodasa, a kilépési szandék nove-

kedése, a szervezeti elkotelezett-
ség, a munkahelyi elégedettség
¢és a teljesitmény csokkenése.

A munkahelyi bizonytalansag ér-
zése elsGsorban a kontroll és a be-
josolhatosag hiinydbol ered. A be-
josolhatatlansig  arra  vonatkozik,
hogy a tilélé nem képes elGre
latni, hogy sor kertil-e tovabbi le-
épitésre, és amennyiben igen, kik
lesznek azok, akiket elbocsatanak.
A bizonytalansig tovabbi forrdsa
lehet az is, hogy a tGlél6 nem tudja,
vajon képes lesz-e alkalmazkodni
az Uj helyzethez, megfelelni az
Ujonnan timasztott elvardsoknak, si-
keresen végrehajtani az 1j feladato-
kat, illetve megszerezni és alkalmaz-
ni azon tudast, illetve kompetencia-
kat, amelyekre az Uj helyzetben
valo taléléshez” sziksége van. A
bizonytalansig érzete elsGsorban
arra vezethetS vissza, hogy a veze-
tés gyakran a legkisebb mértékben
sem vonja be a dolgozokat a leépi-
tési folyamatba, illetve a szervezeti
jove  tervezésébe (néha még az
ezekkel kapcsolatos alapvets tajé-
koztatas is elmarad), igy azt érzik,
hogy a megélhetésiiket valamint a
mindennapjaikat alapvetSen befo-
lyasoloé dontéseket még a legkisebb
mértékben sem all modjukban be-
folyasolni. A talélckre jellemz& a
kockazatvallalé magatartissal szem-
beni ellenallds, valamint az innova-
tiv és a tanuldsi képesség/hajlando-
sig csokkenése — melyek az allan-
d6 bizonytalansag érzésébdl  szar-
mazo szorongassal dllnak kapcsolat-
ban —, mikoézben ezek mindegyike
létfontossagl az Gj korilményekhez
val6 alkalmazkodishoz, illetve a
megfeleld teljesitmény és hatékony-
sag biztositisahoz.

A munkahelyi bizonytalansagon
tilmenden a megnodvekedett mun-
katerhek és az dtszervezés utini Uj

Gerdkné Krasz Katalin tandrsegéd, BME Ergonomia és Pszichologia Tanszék.

26

2006. JULIUS-AUGUSZTUS



SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

helyzetben a feladatok és elvara-
sok tisztizatlansiga is hozzajarulhat
a feszilt munkahelyi kornyezet ki-
alakulasahoz. Mivel az elvégzendd
munka mennyisége a leépitést ko-
vetGen alapvetSen valtozatlan ma-
rad, igy a talélok munkaterhei ki-
sebb vagy nagyobb mértékben
megndnek. A szikséges kompe-
tenciak esetleges hidnya, illetve
a megnodvekedett ~munkaterhek
egylttesen stresszorként hathatnak,
ami megakadalyozza a teljesitmény
szinvonaldnak fenntartisat. Ezek a
tényezOk hatdssal vannak a tdlélck
egészségi allapotara, valamint a hi-
anyzasokra is.

A leépitési folyamat sordn, és
utin novekedés tapasztalhaté a
hosszt tava hidnyzasok tekinte-
tében, ami két f& oknak tulajdo-
nithat6: 1) az alkalmazottak vé-
dettnek érzik magukat, mig be-
tegillomdanyban vannak; és/vagy
2) a leépités soran kialakulo
stressz miatt valéban megbeteg-
szenek. A hosszi tava hianyza-
sokkal ellentétben a rovidebb
tava hianyzasok szama csokken,
mivel a talélék attol tartanak,
hogyha tdl gyakran hiinyoznak,
konnyebben vilhatnak a késébbi
létszamcesokkentések aldozataiva.
A leépités a tilélck egészséggel
kapcsolatos magatartdsira is je-
lentGs hatast gyakorol, amelyek
leggyakrabban a kovetkezSkben
oltenek testet: fokozott alkohol-
fogyasztds és dohdnyzds, almat-
lansdg, alvaszavarok, szervi pa-
naszok, hipertenzi6, depresszio,
kiégés és szorongas.

A szorongison és félelmen tual-
menden a talélék gyakran a
harag, az igazsagtalansag, a gya-
nakvds és a csalodottsig érzésé-
16l is beszamoltak a vizsgilatok
sordn, amelyek elsGsorban az
alabbiaknak tulajdonithatéak:

» az alkalmazottak gy érzik,
hogy a vezetés cserbenhagyta
Oket, és a kialakult helyzetért ki-
zardlag a vezetés a felelGs;

e ugy talaljak, hogy az dldoza-
tok méltinytalan elbanasban ré-
szesultek (megfelel6 kompenzacio
hidnya, az Gjrakezdés esélyét segi-
t& szolgaltatisok elégtelensége,
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igazsagtalan kivalasztdsi szempon-
tok stb.);

» a talélck kizardsa a szerve-
zet jovojének tervezésébdl;

* a megnovekedett munkater-
hek elosztisinak kiegyensulyo-
zatlansaga, a plusz erdfeszitések
elégtelen honoralasa.

Az igazsigtalannak érzett ba-
nasmod kovetkeztében a talélck
bizalmatlanabba valnak, a szerve-
zeti elkotelezettséguk csokken. Az
a tény, hogy az alkalmazottak el-
kezdenek 10j allas utin nézni, a
biztonsagérzetik novelése érdeké-
ben, a bizonytalansignak, elége-
detlenségnek és a szervezeti elko-
telezettség hidnyanak tulajdonitha-
t0. Mivel a talélok Gj allas keresé-
sére koncentralnak, kisebb figyel-
met forditanak az elvégzends fe-
ladataikra, ezaltal csokken a mun-
kateljesitménytk, amire a motiva-
ci6 hidnya, a megnovekedett
munkaterhek és az elégedetlenség
mar amugy is eleve negativ hatis-
sal wvoltak. A legpiacképesebb
készségekkel és ismeretekkel ren-
delkezd talélsk pedig, akiknek a
szervezetben maradisa a szerve-
zet szempontjabodl létfontossagu
lenne, nagy valdszintséggel nem
allnak meg az 4llaskeresésnél,
hanem el6bb vagy utobb ki is
lépnek a szervezetbdl. Igy a szer-
vezeti tudas, a szervezet mikodé-
sével kapcsolatos ismeretek csok-
kenése csak tovabb fokozodik,
ami hozzdjarulhat a szervezeti leé-
pités eredményességének meghia-
suldsdhoz.

Bar a tdlélckkel kapcsolatos
vizsgalatok leginkibb a negativ
hatasokat hangsulyozzak, vannak
példak pozitiv valaszokra is. A
mérsékelt munkahelyi bizonyta-
lansdg akar pozitiv valaszokat is
kivalthat, mivel 0sztoénz& hatdsa-
nak koszonhetGen novelheti a
munkateljesitményt. Az elbocsa-
tisok (&és dltalaban a szervezeti
valtozdsok) a kezdeti idGszakban
hatnak a legsilyosabban a tuilé-
I6kre, azonban a helyzet stabili-
zalodasat kovetSen szamos alkal-
mazott szamolt be arrdl, hogy az
,4j" szervezetben érdekesebb és
kihivisokban gazdag feladataik

vannak, illetve nagyobb mértékd
fuggetlenséget és ondllosagot él-
veznek a munkijuk sorin. Az
olyan pozitiv reakciok mint az
aktivitds és a motivicié noveke-
dése, az, hogy optimizmussal
néznek a jové elé, leginkdbb
abbdl ered, hogy a tilélsk a le-
hetS legjobbat remélik sajit ma-
gukkal, és jovGjikkel kapcsolat-
ban. S6t, akadnak olyanok is,
akik ugy gondoljak, hogy min-
den jobb lesz a létszimleépités
utan, mivel jobban megbecsiili
majd a szervezet a munkdjukat, a
kevésbé hatékony, akiar masok
munkajat is hatraltaté dolgozokat
bocsatjak el, valamint a szerveze-
ti atalakitast kovetGen a munka-
folyamatok racionalizdlédnak.
Ezekre a tulélokre az jellemzd,
hogy mar eleve -elégedetlenek
voltak a létszamleépités eldtti
helyzettel, ami alapvets feltétele
a szervezeti valtozdsokhoz val6
pozitiv viszonyuldsnak.

A leépités szervezetre
gyakorolt hatasai

A leépités legtipikusabb célki-
tizései altaldban a kovetkezdk: a
teljesitmény, a termelékenység és
a minGség javitdsa, a versenyké-
pesség novelése, illetve a kiada-
sok csokkentése. Azonban a leé-
pités szervezeti teljesitményre és
termelékenységre gyakorolt hata-
sat vizsgdlo kutatdsok azt talal-
tak, hogy csupan a vizsgalt szer-
vezetek elhanyagolhaté szazalé-
kaban volt javulas megfigyelhetd,
az esetek tobbségében a lét-
szamleépités nemhogy nem val-
totta be a hozza fizott reménye-
ket, de nem ritkdn a teljesitmény
romldsa volt tapasztalhat6. A ne-
gativ kovetkezményeket, minda-
zondltal, nem lehet pusztin az
egyének leépitésre adott reakcio-
inak a szamlajira irni. A szerve-
zeti teljesitményt negativan befo-
lyasolja a szervezeti tudas csok-
kenése, ami részben az elbocsa-
tasoknak, részben a létszamleépi-
tést kovetben, a szervezet iranti
lojalitis és munkahelyi elégedett-
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ség csOkkenése miatti kilépések-
nek tulajdonithaté. Megfigyelhetd
tovabba a tdléléknél az, hogy a
hangsily a szervezet iranti elko-
telezettségrol az egyéni karrierrel
szembeni elkotelezettségre helye-
z6dik at. Ezdltal a talélsk szama-
ra a sajat feladataik, illetve az
olyan szervezeti célok, mint a
mindség vagy éppen a termékfej-
lesztés veszit a fontossagabol.

A csokkent szervezeti elkotele-
zettséggel bird talélck kozosségé-
ben tipikusnak tekinthet§ a rossz
munkahelyi 1égkor, melyben a
bels¢  konfliktusok  gyakoribba,
mig a tarsadalmi interakciok rit-
kabba valnak. Ezért leginkabb az
alkalmazottak, illetve csoportok
kozotti versengés, és a vezetéssel
szembeni elégedetlenség tehetSk
felelGssé. Ilyen légkorben az indi-
vidualista alkalmazottak szandé-
kosan kertilik a csoportfeladato-
kat, és nyilvanval6, hogyha a tal-
élok szinte kizarolagosan a sajdt
egyéni céljaik elérésére koncent-
ralnak, tgy sokkal nagyobb a va-
l6szintisége annak, hogy ugya-
nakkor a szervezeti célok elérésé-
hez sziikkséges feladatok teljesité-
sét elhanyagoljak.

A szervezet imagere is rossz ha-
tassal lehet a létszamleépités, ki-
lonosen akkor, ha az dldozatokkal
nem bannak megfelelGen. A szer-
vezeti image negativ valtozdsa
eredményezhet piacvesztést is, ami
aztin a szervezet forgalmanak
csokkenéséhez vezet. Kovetkezés-
képpen a szervezet szimara lét-
fontossagu, hogy a leépités tényét
megfelel6en kommunikdlja a kil-
vilag felé, illetve, hogy az aldoza-
tokat ért veszteségeket megfelels-
en probilja kompenzalni.

Hasonldéan az egyénekhez,
egyes esetekben szervezeti szin-
ten is megfigyelhetGek voltak a
leépités pozitiv kovetkezményei.
A létszamesokkentés  potencidlis
elénye a személyi kiadasok, az
altalanos koltségek csokkenése,
a hierarchia felszamoldsa, a bii-
rokracia csokkenése, a gyorsabb
dontéshozatal, a gordilékenyebb
kommunikacio, a fejlesztésekkel
kapcsolatos rugalmassag fokozo-
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dasa, a vallalkozoi szemlélet er6-
sodése és a magasabb bevételek.
A leépitést gyakran tekintik egy
olyan eszkoznek, amely a szer-
vezet egészségének” javitdsat
szolgdlja, mivel ennek eredmé-
nyeként felszamoljak a felesleges
munkafolyamatokat és személy-
zetet, novelik a versenyképessé-
get, segitik a kimertlt alkalma-
zottak feltoltdését, illetve vila-
gosabb szervezeti célkitizéseket
fogalmaznak meg.

Hickok arra a kovetkeztetésre ju-
tott, hogy a létszamesokkentés leg-
jelentGsebb  kovetkezményei nem
rovid tava elonyokkel, koltségesok-
kentéssel, hanem a szervezeti kulta-
ra valtozasaval kapcsolatosak. A leé-
pités a szervezeti kultira valtozasa-
nak katalizatora lehet, mivel a szer-
vezeti  viltozdsok  beinditisihoz
sziikséges egy olyan destabilizalo
tényezs, amely kimozdita a szerve-
zetet az allovizbol. A legjelentGsebb
valtozasok kozé tartozik a munka-
kapcsolatok elmozduldsa a meghit-
t6l a verseng@ felé, a hossza tiva
és stabil felol a rovid tiva és bi-
zonytalan felé. Ahhoz, azonban,
hogy a leépités ne ellenallast valt-
son ki a tdlélékbdl, nagyon fontos,
hogy a leépitési folyamat egésze ol
megtervezett és menedzselt legyen.

A leépités
eltéré hatasai mogott
meghiz6do
szervezeti tényezo6k

Mint azt mar fentebb emlitet-
tem, az elbocsitisok pozitiv és
negativ reakciokat is kivalthatnak
mind egyéni, mind szervezeti
szinten. Az egyének tulajdonsa-
gai, a mod, ahogy a vezetés a
leépitést menedzseli, valamint a
szervezet sajitos jellemz6i mind-
mind befolyasoljak az elbocsita-
sokra adott vilaszok min&ségét.
A talélok altal adott vialaszokat
szamos tényezS meghatirozza,
ugymint az egyének személyiség-
vonasai; a vezetéshez és altala-
ban a szervezethez {iiz6dS viszo-
nyuk; multbeli tapasztalataik; va-

lamint az egyének egyéb jellem-
z6i, mint példaul a koruk, a
szervezetben eltoltott idS stb.

Bar a wilélsk kozotti sajatos el-
térések fontossaga vitathatatlan,
mégis a leépités kovetkezményei-
nek szempontjabdl a szervezeti
tényezOk jatszanak kulcsszerepet.
A szervezeti tényezOk tekinteté-
ben a kovetkezSknek fontos meg-
kilonboztetett figyelmet szentelni:
a szervezet jellemz&i, a leépités
(szervezeti) okai, és a létszam-
csokkentés menedzselése, mivel
ezek a tényezdk a felelGsek elss-
sothan a leépités tervezéséért,
végrehajtdsiért és sikeréért.

Elgszor is fontos, hogy egy
adott szervezet a magin vagy a
kozszféraban van-e. A munkaadok
és a munkavallalok kozott meglé-
v6 iratlan pszichologiai szerz&dés-
nek megfelel6en a munkavallalo
szervezet iranti elkotelezettséggel
Jfizet” a munkaadé altal nyujtott
munkahelyi biztonsagért. Az allami
szektorban dolgozokban altaldban
erdsebb a munkahelyi biztonsig-
érzet, mint a maganszféraban al-
kalmazottakban,  kovetkezéskép-
pen az dllami szektorban dolgo-
zO0k a leépitést, valamint az azt
kovetd bizonytalan id&szakot sok-
kal igazsigtalanabbnak, méltinyta-
lanabbnak itélik, mint a verseny-
szféra alkalmazottai.

Az allami szektorban tipikusnak
mondhat6 a kiviltsig mentalitis”,
ami arra utal, hogy amit az alkal-
mazottak kapnak, azt nem Kkell
Jkiérdemelni”, azzal a szervezet
Jartozik” nekik. A munkahelyen a
Jkivaltsig mentalitis” akkor jelenik
meg, amikor mar olyan mértékd a
munkahelyi biztonsdg, hogy gya-
korlatilag a fizetés egydltalan nincs
kapcsolatban az elvégzett munka
mindségével és  mennyiségével,
azaz az allisukat megtarthatjak, il-
letve  rendszeres fizetésemelést
kapnak teljesen fuggetlenil a
tényleges teljesitményiikt6l. Nem
meglepd tehdt, hogy a leépitésre,
az azt kovetdé novekvs munkahe-
lyi bizonytalansagra, illetve a telje-
sitményalapu fizetési rendszerre az
allami szektor tilélsi sokkal nega-
tivabban reagilnak.
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A szervezeti kultdra nemcsak a
leépités mértékét, hanem annak
végrehajtdsat és kovetkezményeit
is nagyban befolyasolja. A leépités
altalaban kisebb méreteket Olt az
alkalmazottkdzpontiként jellemez-
hetd szervezetekben, amelyekben
nagyobb hangsulyt kapnak a dol-
gozok szilkségletei, igényei és ér-
deke, mint a rovid tava elonyok.
Ezekben a szervezetekben, amel-
lett, hogy mindent elkdvetnek
azért, hogy elkerlliék a nagyara-
nyld leépitéseket, a ,gondoskodd
leépités” (kihelyezés — outplace-
a fontossiguknak megfelels figyel-
met szentelik a leépités aldozatai-
nak és tilélGinek.

A szervezeti kultira szerves része
az, hogy az alkalmazottak hogyan
viszonyulnak a valtozasokhoz. Ko-
vetkezésképpen, amennyiben a
szervezetben a stabilitast egyfajta
normaként kezelik, barmiféle valto-
zas elkerilhetetlentl sokkot okoz.
Amennyiben egy adott szervezet a
leépitést megel6zGen stabil feltéte-
lek mellett mikodott, valamint ko-
ribban még nem kerilt sor lét-
szamcsokkentésre, Ugy az elbocsa-
tasok tAlélGi szinte biztosan szen-
vedni fognak a ilélG-szindroma-
tol”, figgetlentl attdl, hogy magait a
leépitési folyamatot a vezetés meny-
nyire méltinyosan vagy éppen mél-
tanytalanul menedzselte. Ezeket fi-
gyelembe véve nyilvinvalo, hogy a
dolgozok szervezeti  valtozasokkal
szembeni pozitiv attitidje meggatol-
hatja a valtozassal szembeni ellenal-
las kialakulasat, tovabba, az alkal-
mazottak reményei és elvarasai
jelentds  mértékben  befolyasoljak,
példinak okdért akar enyhithetik, a
talélok altal a leépitésre  adott
valaszokat.

A szervezetek, a leépités okai-
nak és célkitizéseinek szempont-
jabol, tobbféle stratégiat alkalmaz-
hatnak. Amennyiben egy adott
szervezet el kivan kertlni bizo-
nyos kedvezétlen helyzeteket
vagy éppenséggel a versenyké-
pességét kivanja novelni, Ggy a
proaktiv stratégiat valasztja. Azok
a szervezetek, amelyek mar létez§
veszteségeket szeretnének csok-
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kenteni, illetve egy esetleges csG-
dot kivannak elkertilni, a reaktiv
stratégiara hagyatkoznak. Nem vé-
letlen tehat, hogy a reaktiv straté-
gia alkalmazisa esetén a talélsk
nagyobb mértékben fognak nega-
tiv valaszokat adni, valamint a ko-
vetkezmények szervezeti szinten
is kedvezGtlenebbuil alakulnak. A
talélcknél ebben az esetben sok-
kal nagyobb mérvii a reményte-
lenség érzése, mivel ugy érzik,
hogy a szervezet gyakorlatilag a
teljes széthullas kiiszobén 4all. A
proaktiv, illetve reaktiv stratégiak
azonban ritkdn jelennek meg sajit
letisztult formijukban, a létszam-
csokkentések sordn altaldban a
kétféle stratégia ilyen vagy olyan
mértékd kombiniciéja a jellemzd.

Javaslatok
a szervezeti leépités
negativ hatasainak
mérséklésére

A szervezeti leépitések negativ
hatdsai, kovetkezményei az elG-
zGekben leirtak alapjan  tehat
igen szertedgazoak Ggy, mint

» a taléldk szervezeti elkotele-
zettségének, motivaciéjanak,
munkahelyi elégedettségének a
csokkenése,

* a teljesitmény visszaesése,

* a vezetésbe vetett bizalom
mérséklGdése,

* a munkahelyi bizonytalansag
és a stressz fokozodasa,

e az egészséglgyl panaszok és
a kilépések szamanak novekedése,

e a szervezeti tudas, valamint
szervezet image-nek a romldsa.

Mindezek a kedvezétlen hata-
sok egyrészt a leépités nem meg-
felel6 megtervezésének, mened-
zselésének, valamint a talélk el-
keseredésének, ellendllasanak tu-
lajdonithatéak. Ahhoz, hogy e
kedvezétlen hatdsok jelentSs ré-
szét megel6zzuk, vagy minimali-
zdljuk a tilélok reakcidi mogott
meghizodé okok elemzése elen-
gedhetetlen. Az aldbbiakban meg-
kisérlem roviden — Osszefoglalni
azokat a javaslatokat, amelyek

mindenképpen hozzdjarulhatnak a
leépitési  folyamat eredményes
menedzseléséhez, és a leépités
negativ hatisainak minimalizalasa-
hoz, vagy megel6zéséhez.

Fontos, hogy a munkahelyi bi-
zonytalansigot — megsziintessuk,
biztositva a dolgozokat arrdl,
hogy tovabbi leépitéseket nem
tervez a szervezet a jovore
nézve. A bizonytalansig érzését
csokkenti még, ha megfelelGen,
kell részletességgel informaljuk
a dolgozokat a leépités okairdl,
kovetkezményeirSl, és  arrdl,
hogy milyen valtozasok fognak
bekovetkezni a jovében, a szer-
vezetben altaliban és a dolgozok
munkdjat illetéen. Nagy jelents-
séggel bir az is, hogy a vezetés
hangsulyozza és éreztesse, hogy
a leépités tervezésének és végre-
hajtasinak sorin nem csupdn a
vezetés és a szervezet, hanem az
alkalmazottak érdekeit is szem
elott tartottdk. A leépités sordn
alkalmazott kivalasztasi szempon-
tok esetében fontos, hogy azok
(legalabb viszonylag) igazsago-
sak, méltinyosak és mindenki
szamara  ismertek  legyenek.
Amennyiben a leépités dldozatai
méltinyos bdnidsmdédban, tdmo-
gatdsban és kompenzicioban ré-
szesulnek, valamint a talélék ko-
zOtt a megnovekedett munkater-
heket minden szinten igazsago-
san igyekszenek elosztani, Ugy
sokkal nagyobb a valdszinlsége
annak, hogy a tilélék a proce-
durat méltinyosnak lassak, vala-
mint a vezetésbe vetett bizalom
is, amennyire csak ez lehetséges,
intakt maradjon.

A leépitést kovetGen hasznos
lehet, ha lehetSséget biztositunk
a munkatdrsaknak, hogy kifejez-
hessék félelmeiket, megfogalmaz-
hassdk kérdéseiket, véleményii-
ket és, hogy javaslatokat tegye-
nek a szervezet jovGjére vonat-
kozoan. Mindezeken tilmenSen
a vezetSi kommunikicionak al-
land6an &szintének és hitelesnek
kell lennie ahhoz, hogy a veze-
t6kbe vetett bizalmat bizonyos
mértékben vissza lehessen allita-
ni, ami mellett a vezet§ timoga-
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t6 jelenléte, alland6 rendelkezés-
re allasa szintén fontos szerepet
jatszik mind a bizonytalansag
csokkentésében, mind a bizalom
visszaallitdsdban.

A talélsk dontési folyamatokba

torténd  bevondsinak mértéke
kihat mind az igazsagossag-,
mind a biztonsagérzetiikre.

Azzal, hogy a vezetés az alkal-
mazottakat is bevonja a dontés-
hozatalba, noveli a dolgozok
kontroll-érzetét, ami kulcsfontos-
sigi abban a tekintetben is,
hogy a tilélsk milyen mértékben
hajlandok a leépitést kovets
szervezeti folyamatokban aktivan
részt vallalni, azaz, mas széval, a
leépités altal kitlizott szervezeti
célokat megvalositani. A felhatal-
mazassal a vezetés bizonyos
mértékd ellenSrzési jogot, illetve
felelsséget ruhaz at a dolgozok-
ra, ami a megfelel6 motivacio
biztositasat eredményezheti.

A vezetésnek a rendelkezésére
all a munkakor-gazdagitis (azaz
osszetettebb, érdekesebb és Osz-
tonzébb feladatok addsa) eszko-
ze is ahhoz, hogy motivilja a
talélsket, ami dontS fontossagi
mind az alkalmazottak teljesitmé-
nye, mind a megnovekedett
munkaterhek elosztisinak szem-
pontjabol a leépitést kovetSen.
Itt azonban fontos hozzatenni,
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hogy amennyiben a szervezet
nem nyujt (tovabb)képzési lehe-
tGségeket az Uj, Osszetettebb fe-
ladatok magas szinvonalon torté-
né végrehajtisihoz, Ugy ez a
stratégia sokkal inkdbb novelni,
semmint csokkenteni fogja a tdl-
élok munkahelyi bizonytalansag-
érzetét.

A szervezet a képzési/tanuldsi
lehet&ségek biztositasaval az al-
kalmazottak munkaerS-piaci érté-
két novelheti, kovetkezésképpen,
a talélsk sokkal kevésbé fogjak
fenyegetGnek érezni a leépités
utan kialakult helyzetet. Ameny-
nyiben egy adott szervezet kie-
melt hangsulyt fektet arra, hogy
a talélsk biztonsagérzetét altala-
ban erGsitse (és ekkor nem a
munkahelyi biztonsagra, hanem
a munkaerd-piaci érték megeme-
lésére gondolunk, a megfelels
képzések biztositisaval) ugy le-
het&ség van arra, hogy a dolgo-
zO0k bizonytalansigérzetét nagy-
mértékben csokkentse.
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