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Abstract: Recently, many organizations are downsizing
due to globalization, increased competition and
technological developments. It is important that
organizations plan all the steps before they implement the
downsizing. The communication between the top
management and employees should be open. Management
should not overlook the needs of employees staying in the
organization during downsizing because these people
would make up the workforce that would pay an
important role in the success of the organization in the
future.

L GIRIS

1970°I1 yillardan itibaren kiigiilme birgok sirket
icin zorunlu ve vazgecilmez bir gergek halini almaya
baglamisgtir, Yapilan aragtirmalar 1989°dan itibaren her
sene li¢ milyon ig’in ortadan kalktigini ve bu rakamn
1998 sonu itibariyle kirk {i¢ milyona ulagtiini
gostermektedir. Hem &zel hem kamu sektriinde bir gok
sirket daha etkili ve verimli olabilmek amaciyla kiigiilme
stratejisini  se¢migtir.  Clinkii, piyasalardaki siirekli
degisimin getirdigi dinamizm ve girketler arasi rekabet ile
globallesme, sirketlere maliyetlerini kisma, yeniden
yapilanma ve cahigan sayisim azaltma gibi dnlemler
almaktan ve kiiglilmekten bagka bir segenek
birakmamigtir [1].

1990’1 yillarda sirket kiiglilmeleri, ¢alisanlar,
sirketler ve ekonomi {izerindeki etkisi ile global bir olgu
haline gelmistir. Ekonomideki belirsizlikler ve global
pazarlar sirketlerin ‘biz ne yaptyoruz?® diye oturup
disilinmelerine ve durumlarin tekrardan
degerlendirmelerine neden olmustur.

1970 ve 1980’lerin baglarinda yasanan donemsel
kiiglilmeler sonucunda genellikle mavi yakalilar isten
¢tkariimakta iken 1980’lerin ortalarma gelindiginde beyaz
yakalilar da kii¢ilme ¢aligmalarinin hedefi haline gelmeye
baglamuglardir. Mavi yakalilar sendikalasma nedeniyle
icret dondurma karsiligi islerini koruma konusunda
isverenle anlagma yapabilmektedirler. Ancak beyaz
yakalilarin, 6zellikle ilk seviyelerde olanlarinin bdyle bir
ayricalifi bulunmamaktadir. Bu nedenle kiiglilmelerden

en c¢ok onlar etkilenmektedirler, Bu eylemler is
glivenligini ge¢miste kalan bir olgu haline getirmis ve
caligan sayisiin azaltilmasi olagan bir norm olmustur [1].

II. KUCULMENIN TANIMI

Yeniden yapilanma, dogru biiyiikliik (rightsizing),
isten cikarma, Orgiitsel diisiis (organization decline),
yeniden orgiitlenme gibi ¢agdas yonetim terimlerinin
kiigiilme anlaminda kullanildigr goriilmektedir. Ancak,
biitiin bu terimler bir dereceye kadar ayni seyleri ifade
etse de aslinda her biri deZisik anlamlar igermekte,
kiigiilmenin bazi boyutlarin: ele almakta ve kiigiilmeyi
tam olarak tanimlayamamaktadirlar [1].

Kiiciilme; girketin verimliligini ve performansini
artirmak  amaciyla  6nceden  belirlenen  hedefler
dogrultusunda  sistematik  bir  gekilde isgliclinil
azaltmasidir. Bu siire¢ sonunda  sirketin maliyetleri
azalmakta, iiretim siiregleri ve isglici verimliligi
etkilenmektedir. Bu tanimlamadan da goriilmektedir ki
sirketler durumlarim diizeltmek amaciyla kiigiilme yolunu
segmektedirler. Bu igslem yalnizca sorunlar olan, karlilig1
ve verimliligi azalmg sirketlerin degil, tam aksine
biiyiimekte olan sirketlerin de 6zellikle yerine getirdikleri
bir ¢alismadir.. Onemli olan bir nokta da kiigiilmenin
sadece belirli bir duruma karsilik tepkici (reactive) ve
savunmaci  (defensive) bir strateji degil, Onceden
beklenilen proaktif bir strateji de olabildigidir. Sonug
olarak, kiiciilme biiyiik 6lgekli, kalic1 isten ¢gikarmalar ile
sistemlerin yeniden tasarlanmasi, goérevlerin yeni bir
diizene sokulmast ve maliyetlerin diigiiriilmesini
amaglayan yeni politikalarin tamimlandif1 proaktif bir
stratejidir [1].

Kozlowski ve arkadaglari da (1993) kiiciilmeyi
orgiitsel performansi arttirmak amaciyla isgiicliniin
azaltilmasi dogrultusunda alinan bir 6rgiit karar1 olarak
tanimlamislardir [2].

Isten ¢ikarma kiiciilmede en cok kullanilan yontem
olmakla birlikte kullanilabilecek daha bir ¢ok segenck
bulunmaktadir [2].

Sadece galigan sayisim degil yapilan isi azaltma da
bir kii¢iilme stratejisi olabilir. Bunun yam sira bazi
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arastirmacilar da erken emeklilik, yipratma (attrition) ve
bagka sirketlere yerlestirme (outplacement) gibi istekli

isten  ¢ikmalar1 da  kiigiilme  stratejisi  olarak
smiflandirmiglardir [1].

Kiiciilme, bir sirketin miisteri ihtiyaclarim
karsilayarak  rekabet giiclini ve pazar paymi

koruyabilmesi igin kullanabilecegi bir taktiktir. Sirket
evlilikleri, satin almalar, yeniden yapilanma, biirokratik
islevlerin azaltilmasi ve taseron girketlere is verme
(outsourcing) sonucu sirket kiigiilmesi gergeklestirilebilir.
Kiiciilme, sirkette verimsizligi ve harcamalari azaltarak
sirketin pazardaki yerini yeniden degerlendirip gelecekte
daha basarili olmasi i¢in alinan bir karardir. Fortune
500¢deki sirketlerin %80’nin gegen bes yilda bir kiigiilme
yasadig1 belirtilmistir [1].

Nedenler ne olursa olsun, sirketler her zaman
kiigiilme sonucunda ulagmak istedikleri sonuglara
ulasamamaktadirlar. Sirketler kii¢lilme kararini verirken
istedikleri sonuca ulagabilmek i¢in herseyi 6nceden gok
iyi planlamalidirlar. Kii¢lilme planinda hukuksal faktérler,
insan kaynaklari, ahlaki sorumluluk, personele 6nceden
bildirimler, tazminat 6demeleri, ka¢ kisinin ¢ikarilacags,
cikis tarihleri ve bu siregte damsmanlik alinacaksa
maliyeti ¢ok detayl bir sekilde yer almahdir [3]. Bu
onermeler 1siginda  incelenen kiigiilen  sirketlerin
basanisizliklar iki 6nemli etmene baglamstir:

e Kiigiilme  etkili bir gekilde planlanmamus,
yOnetilmemis ve uygulanmamigtir

¢ Kiiciilme geride kalan personelde dirence ve
bosvermislige neden olmustur.

Bu makalede kiigiilmenin basarili olabilmesi i¢in
planlamanin, yonetimin ve uygulamanmmn nasil olmasi
gerektigi lizerinde durulacaktr.

Basarili  kiigiilmenin nasil olmasi gerektigi
konusuna ge¢meden dnce kiiglilmenin sadece isten adam
cikarma (layoff) olmadigim vurgulamak gerekmektedir.
Uygulandiklari ortam ve uygulanma gekilleri bakimindan
aralarinda farkliliklar olmakla birlikte her ikisinde de
isteki calisan sayisinda ve calisan maliyetlerinde bir diistis
olmaktadir. Ancak, kii¢iilme bir girkete birgok stratejik
Gistiinlikk saglarken isten adam ¢itkarma uzun vadede
olumsuzluklarla sonuglanabilir. Sirket kii¢iilmesi biiyiime
veya kiigiilme doéneminde olabilecegi gibi, isten adam
ctkarma sadece kiigiilme doneminde olabilir. Hem
kiiclilme hem isten ¢ikarmada ¢alisan sayisim azaltma
temel amag olabilir ancak ele alis sekilleri farklidir.
Kiigiilme ileriye yonelik yapilan bir yatirimdir ancak isten
adam c¢ikarma aniden g¢tkan bir soruna karsilik
gelistirilmis ani bir ¢oziimdiir. isci maliyetlerini azaltma
sadece isten adam g¢ikarma ile yapilmayabilir. Bazi
sirketler calisma saatlerini ve Ucretleri diigiirerek bu
soruna ¢dziim bulmuslardir [4].. Bu nedenle kiiglilme
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yalmzca isten ¢ikarma degildir. Isten ¢ikarma kiigiilmenin
bir pargasi olarak ele alinabilir.

Right Associate Danigmanliik firmasinin yaptigi bir
arastirma  kiiciilen sirketlerin  70%’nin ise alim
dondurdugunu ortaya koymustur. Diger kiicililme
secenekleri ise [1].

o {lgisiz is alanlarindan cekilme

¢ Gérevleri, hiyerargik seviyeleri ve bdliimleri yok
etme

¢ Sermaye varliklarini satma
o Fazla mesai ¢alismalarim kisitlama

e Calisanlart yeniden egitme ve &rgiitleme olarak
siralanabilir.

III. KUCULME NEDENLERI

Kiigiilme karar1 alinirken beklenilen sonuglar gayet
aciktir Bunlar [3].:

¢ harcamalarin kisilmasi (lower overhead)

¢ daha rahat iletigim

e daha az biirokrasi

o daha fazla girisimcilik

o cabuk karar alabilme

e iiretkenligin arttirtlmasi olarak siralanabilir.

Labib ve Applebaum (1994), sirketlerin hangi
nedenlere bagh olarak ki¢lilmeye gittiklerini  s6yle
siralamigtir:

¢ Birlesmeler veya satin almalar

o iflasi
ayarlama

geciktirmek igin  yapilan kiigiik  bir

e Ozellestirmeye hazirlanmak igin

e Global pazarda rekabet giiciinii koruyabilmek
icin masraflart azaltma

Yapilan aragtirmalar ve uygulamalarin
gozlemlenmesi sonucu sirketlerin  hangi nedenlerle
kiigiitmeye karar verdikleri ve ne gibi sonuglar aldiklar
agagida kisaca agiklanmaya galigilmistir [1]..

a) Ekonomik sartlarin zorlagtigi giliniimiizde
sirketler daha fazla borgla boZusurken maliyetlerini
diisiirme amacryla kiigiilme yolunu se¢mektedirler .
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b) Globallesme sonucu genisleyen pazarlarda
rekabet giiglerini koruyabilmek amaciyla sirketler
kiticiilmeyi en kolay yol olarak se¢mektedirler.

¢) Sirketlerin 1980’lerin baslarinda, rakipleri
karsisinda gii¢lerini korumak amaciyla eleman sayisini
azaltarak kiiciilme yoluna gittikleri belirtilmistir. Ancak
bu trend 1990°’lara dogru sirketlerin global pazarlarda

rekabet giiclerini  koruyabilmeleri amaciyla devam
etmistir. Yapilan tahminler gelecek yillarda da
kiiciilmelerin daha da artarak devam edecegini

ongoérmektedir giinkil sirketler daha 6nceki kiigiilmelerini
dogru planlaylp uygulayamadiklari i¢in bu basarisiz
kiigiilmelerin bedelini daha da kiigiilerek 6demek zorunda
kalacaklardir.

d) Kiiciilme bagka kiigiilmeleri getirmektedir.
Kodak 1982°den 1992’ye kadar dort kez kiigiilmiig,
Xerox, IBM ve Digital Equpment da 1990’ yillarda bir
¢ok kiiciilme yasamugtir.

e) Sirketler pazar payt kaybedip karhilikta
azalmalar olunca derhal kiigiilme karari almaktadir.
Aslinda bu tamamen en kolay ¢6ziim olan ‘pazar liderini
takip et’ (follow the leader-zero-sum game) stratejisinden
bagka bir sey degildir

f) Kiigiilme ayrica teknolojik geligmeler sonucu
da meydana gelebilir. Ciinkii teknolojik gelisme sonucu
makineler iiretkenlii arttirip daha az insan giiciine
ihtiyag duyulmasina neden oldugu i¢in makineler
insanlarin igini yapmaktadirlar.

g) Ekonomideki durgunluk ta kii¢lilmeye neden
olmaktadir.

h) Sirket evlilikleri, satin almalar da bir bagka
sebep olarak siralanabilir.

Sirketlerin kiigiilmeden bekledikleri daha ¢ok
maddi kazanglardir. Ancak kisisel etkiler ve iglemin ¢ok
hassas bir siirec olmast nedeniyle sirketler bu
beklentilerini karsilayamaz hatta ¢ogu zaman tam tersine
zararli da ¢ikabilirler. Bu nedenle islem gerceklestirilirken
zararlarm ve olumsuz sonuglarin en aza indirilmesine
cahsilmalidir. Bu nedenle de bu siireci ¢ok dikkatlice
planlamalidirlar,

DIKKAT

IV. KUCULURKEN NELERE

ETMELI?

Robert Tomasko (1987), ‘Downsizing, Reshaping
the Corporation for the Future’ adli kitabinda sirketlerin
bilytikliiklerini (size) koruyup yénetebilmeleri i¢in bes
Oonemli noktaya dikkat etmeleri gerektigini belirtmistir

[5]:

a) Gerektiginden 6nce baslaym

Kiiciilmeyi planlamak beraberinde basariyr da
getirecektir. Cofu zaman sirketler insanlar isten
¢ikardiktan sonra sirkette isi yapacak dogru insanlarin
yeterli sayida kalmadigim farketmektedirler. Planlama
déneminde biitiin seceneklerin dnceden bilinmesi ¢ok
dnemlidir . Bunun icin iki dnemli strateji bulunmaktadir.

1. Itme-cekme stratejisi (push-pull strategy):

itme stratejisi (push strategy), calisani igten
cikarmaktir. Kimin igten ¢ikarilacagi karan genellikle
bugiine kadar gdsterilen performansa ve bundan sonraki
potansiyel katkilara dayanarak almir. Bu kararda ayrica
cinsiyet, azinlik, amatdrlik, 6ziirlii olma hali ve yas da
etkili olabilir.

Cekme stratejisi (pull strategy) bir ¢ok Kkisiyi bir
anda isten gikarmaya yoneliktir. Burada tiim galiganlarin
belli bir ylizdesi veya bir bolimiin tamami isten
¢ikanilabilir. Cekme stratejileri daha yumusak olup belirli
sayida kisiye istekli emekli olma teklifi sunulabilir.
DuPont erken emeklilik teklifi yapip altibinbesyliz kisinin
bu teklifi kabul edecegini planlamigtir. Fakat, siirpriz
olarak iki kat1 kisi bagvurmustur. Bu beklenmedik durum
karsisinda bir kismini yerine bagka kisiler bulana kadar
tutabilmis ve kaybetmek istemedikleri bir ¢ok kisi de isten
ayrilmgtir [S].

2. Ucret azalmalar istem dis1 iy degisikligi
stratejileri: Caliganlar genelde ticret diigiikliigiinden
hoslanmamakla birlikte isten ¢ikmamaktadirlar. Diger
secenekler ise kisaltilmig haftalar, is paylagimlart ve
kisinin yeni islerle gorevlendirilmesi olabilir.

b) Kii¢iilme i¢in hazirlanmn

Islerin azaltilmasindan sonra en 6nemli sey sirketin
aksaklik cikmadan galgabilmesidir. Gorev takimlar (task
forces) kurularak sistem ve orgit degisimlerine uyumu
kolaylagtirmalari saglanabilir. Hedefler gok agik olarak
belirlenmelidir. Miidiirler ve {ist yonetim birlikte ¢aligmali
ve calisanlarin tam destegini almaya caligmalidirlar.
Caliganlara  dogru  bilgiler  dogru  kaynaktan
ulastirilmalidir. Ayrica iist yonetim her zaman ¢ahisanina
yakin olmali ve onlara her tiirlii bagimsizhk, esneklik
saglanip giidiilenmelidirler.

¢) Tabanca yerine tiifek kullanin

Sirket yapismi degistirirken her alan ayrt ayn
degerlendirilmeli ve fazlahigin nerede oldugu dikkatlice
tepit edilmelidir. Sirketler biiyiidiikge damgmanhk
kadrolart gercksiz yere sisirilmekte ve icrai gorev
yapanlardan daha fazla damsman kadrolar olugmaktadir.
Bu kadrolarin gerekli olup olmadig: ve hangilerinin icrai
gorev yapan kisilere devredilebilecegi dikkatlice
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hesaplanip ona goére is azaltmalarma gidilmelidir.
Ormegin, General Motors sirketi yonetim kadrosunda
sadece damismanlik veren, analizler yapip yoneticilere
servis veren kisilerin ¢oklugundan dolayr siirekli
clestirilmistir. Ciinkii bu kadrolarin hi¢birinin dogrudan
araba yapmayla bir ilgisi yoktur. Kuzey Amerika’daki
GM sirketi yiiz bin beyaz yakali fazlahgiyla
¢ahismaktadir. Bir ¢ogu, en alt kadrolardan en (st
seviyeye kadar degisik unvanlar almis miidiirlerdir [5].

Bu sorun sadece otomotiv sektoriine 6zel olmayip
baz: sektdrlerde durum daha da vahimdir. 1976 yilinda
ATT sirketinde iretimde ¢ahisan her doksan dokuz is¢i
icin danismanhk goérevi yapan (staff workers) yiiz kisi
bulunmaktaydi. Amerika’da Bureau of Labor Statistics’in
verdigi sonuglara gére; Amerikan fabrikalarinda 1950-
1980 yillari arasinda  ise alim arttikga, retimde
calismayan kisilerin sayisi, direk olarak iretimde
calisanlara oranla bes kat daha fazla artmugtir [5].

d) Sirekli biliylikligliniizi ve yapimzi kontrol
edin

Kiiciilme uygulanmaya bagladiktan sonra her sey
kuralina uygun yapilmali gereksiz yere y&netim
katmanlarinin olusmas: engellenmelidir. Bu nedenle
iletisimin ¢ok a¢ik olmasi, bilgisayarlarm bu konuda
yardimci olabilmesi igin programlanmasi gerekmektedir.
Ayrica insan kaynaklart ¢ok iyi planlama yapmali ve
eleman secimi yapilirken elemenin ¢ok iyi yapilarak
gercekten basarih  olabilecek kisilerin segilebilmesi
saglanmalidir. Ayrica, kurulan performans degerlendirme
sistemi ile de isini yapmayanlarin iste kalamayacaklan bir
ortam yaratilmalidir. Caliganlan sadece dikey terfi sistemi
anlayisindan uzaklastirnp yatay gegisler konusunda
sevklendirmeli ve herkesin her isi OZrenmesi
saglanmalidir.

¢) Maliyet ve igten daha fazlasim diigiiniin

Kiiciilmenin amacimin ne oldugu hi¢ bir zaman
unutulmamali ve uzun vadeli diistiniilmelidir.

Deloitte Touche Thomatsu Sirketinin Insan
Kaynaklart Grubu’nun hazirladig bir raporda (1963) Yeni
Zelanda’da  gergeklesen kiiglilmelerde esas amacin
maliyetleri diigiirmek oldugu goriilmiistiir. Ancak, sirket
kiiltiiriinii degistirerek miisteri taleplerinde meydana gelen
azalmalara sirketin ayak uydurmasini saglamanm da
ikinci amag olarak ortaya ¢iktigi bildirilmistir. Burada
anahtar kelime ‘ayak uydurma’dir ve bu da kiigiilmeye
karar vermeden ¢ok dnce baglayan uzun bir karar verme
siireci gerekliligini ortaya koymaktadir [4].

V. KUCULMEYE KARAR VERME
Kiiciilmeye karar vermeden Once bazi noktalara

dikkat etmek gerekir. Asagidaki liste planlama déneminin
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ana boliimiinii olusturup ilk karan etkileyecek olan
etmenleri 6n plana ¢ikarmaktadir [4].

o Sirketin rekabet giiclinli inceleyip tanimlayin
(sirket stratejisi, kiiltiirii ve sosyal paydaslar (stakeholder)
lizerindeki etkisini géz 6niinde bulundurarak)

o Sirketin rekabet gliclinii koruyabilmesi i¢in en
uygun isgliclinil belirleyin

e Beceri ihtiyag (skills need) listesi hazirlaym

e Sirkette var olan becerilerle ihtiyag duyulan
becerileri karsilagtirin

o Sirketin  Insan
degerlendirin

Kaynaklar1  uygulamalarim

e llgilenilmesi gereken kritik insan kaynaklari
konularini ortaya ¢ikarin

o Kritik konularla ilgili gesitli ¢dziimler iiretin
(egitim, ige adam alma, igten adam ¢ikarma, performans
yonetimi, kigilere deZisik beceriler kazandirma,
calisanlarin boliimler arasi transferi veya bir kag isi bir
arada yapabilmeleri gibi)

e Coziimlerin olumlu ve olumsuz etkilerini
diisiiniin (planlama ve uygulama islemleri, maliyet ve
getirecedi kazanglar gibi)

Kii¢iilme karart, yonetimin insan kaynaklarini en
iyi sekilde (optimal utilization) nasil kullanabilecegini
planlamasi sonucu olusmalidir. Aslinda, sirket bu amaca
ulasabilmek i¢in neler yapabilecegi konusunda biitiin
secenckleri ortaya ¢ikardiktan sonra kiigiilme karar
vermeyip baska yodntemler segebilir. Bu nedenle
yukanidaki listedeki ilk nokta ¢ok 6nemlidir Ciinkii bir
sirket, rekabet giiciinii inceleyip tammladiktan sonra
rekabet giiciini  koruyabilmek veya daha fazla
gliclendirebilmek igin gerekli olan en uygun 6rgiit yapisi
icin gerekli isgiiclinii de belirleyebilir. Bu 6rgiit yapisi da
belirlendikten sonra var olan yapida ne tiir degisikler
yapilmasi gerektigi de ¢ok agik bir sekilde gozler Oniine
serilecektir.

Tabii ki, bu srrada bu gecigin nasil olmasi
gerektigi ve ne kadar zaman alabilecegine de sirket
stratejisinde yer verilmesi gerekir. Eger yapilmas: gereken
degisikliler arasinda ise eleman almm da gerekliyse,
bunun ¢ok detayli ve hedeflenebilir olglide planh bir
sekilde yapilmasi gerekir, belirsizlige hi¢ yer yoktur. Bu
durumu degigik bir sekilde soyle agiklanmustir: 'Eger
kiiciilme maceras1 hazirlanmig planlarla yapilip kesinlik
tasimiyorsa ve isler hemen su andan itibaren yapilmaya
baslanmiyorsa, Bes-yillk plamt  Umut Tarlalarina
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(Promised Land) ulagmak ic¢in bir harita gibi kullanmak
sizi sadece bir higlige veya cehenneme gotiiriir ‘[4]..

Ki¢iilmenin neden gerekli oldugu ydénetim
tarafindan ¢ok acik sekilde belirlenmelidir. Bu siireg
sirketin stratejik planlari, kiiltiirii ve diger sirket islevleri
(finans, pazarlama vs.) ile uyum iginde yiritilmelidir.
Sirketin uzun ve kisa vadeli hedeflerine gore gerekli
isgiicil tespiti yapilmalidir. Sirketin iflas1 gibi bir durum
s6z konusu olmadif: milddetce bu siireg sadece kisa
vadeli maliyet azaltma planlan ile yiiriitiilemez. Ancak
iflas durumlarinda ¢ok pahali ise son vermelere yer
verilebilir, Ancak, sirketler hi¢ bir zaman isten eleman
cikararak kendi rekabet giiclerini koruma yoluna
gitmemelidirler [4].

Yukaridaki listede verilen en son madde olan
¢ozlimlerin olumlu ve olumsuz etkilerinin diistiniilmesi
¢ok Onemli bir yer tutar ¢linkii kii¢iilmeyi planlayanlar ve
uygulayanlar, kiiglilmenin isten ¢ikarilmayanlarin morali
ve buna bagli olarak {iretkenligi {izerindeki -etkisini
diisiinmezler ise, daha ilk adimda beklenilen olumiu
etkiler geri  tepebilir.  Eger kiigiilmede insan
kaynaklarindaki yeniden yapilanma sadece isten adam
cikarmadan ibaret ise ve geride kalanlar kiigiilme
konusunda bilgilendirilmezler ise hi¢ bir zaman
kendilerini sirkette kalici (stayer) olarak gérmeyeceklerdir
ve gercek bir geride kalan (survivor) olacaklardir Geride
kalanlar, islerini kaybetmedikleri icin rahat bir nefes
aldiktan sonra giinlerini gidenler igin yas tutarak
gecirirken, gercek kalicilar yeni rollerini kabullenip yeni
amagclara ve gérevlerine siki sikiya sarilacaklardir [4].

Aslinda sirketler yeniden yapilanma siireci i¢inde
yoneticileri ¢ok biiylik bir stres ortamina itmektedirler.
Kiiciilme planlari yapilirken tist kademe yéneticilerin,

icrai  gbrevde  bulunanlarin  ve tiim  yonetim
kadrolarindakilerin yasayabilecekleri g6z ard1
edilmektedir. Son yillarda yapilan ¢alismalarda,

kiigiilmeden sonra sirkette kalan kisilerin uyusukluk,
sugluluk, yorgunluk, kizginlhk, bosluk hissi, somurtup
oturma, agirt dikkat veya agim galigma gibi tepkiler
verdikleri gdzlemlenmistir. Ayni zamanda
yaraticiliklarinda azalma, isin anlamsizlasmasi ve isi hor
gdrme gibi duygular iginde olduklar: da tespit edilmistir.

Sonuc¢ olarak, sirketler tam kapasite ¢alismayan,
liretkenligi, morali, ve ise sadakati azalmig kisilerle
basbasa kalmaktadirlar. Eger kii¢iilmeye karar veren
kigiler bu gibi sonuglarla karsilasabileceklerinin
bilincinde olurlarsa, planlamay: bu noktalan géz éniinde
bulundurarak  yapabilirler ~ve gcride  kalanlarin
karsilagabilecekleri sorunlari agabilmeleri igin gerekli
olan programlar onceden hazirlanip onlara yardime:
olunursa, uzun vadede kiigiilmenin maliyetinin yararlarin
asip sirketi tam bir kayba gotiirmesi Snlenebilir
Sirketlerin ayrica beceri ihtiyag listeleri hazirlamalan da
¢ok &nemli bir noktadir ¢linkii bodyle bir planlama

yapilmaz ise sirket igin ¢ok degerli olan kisiler isten
¢ikarilabilir ve oOzellikle de bu kisiler rakip sirketlere
gecerler ise sirket igin ¢ok 6nemli bir tehdit olustururlar.
Sirkette anahtar noktalarda olan kigiler veya islerin
yiiriitiilebilmesi i¢in ¢ok onemli bilgi ve becerilere sahip
kisiler 6nceden bilinirse, kii¢iilme planlamasi sirasinda bu
kigilerin sirkette kalmalari tesvik edilebilir. Bu kisilerin
rakip sirketlere gegmelerini Onleyebilmek i¢in uygun
imkanlar saglanmalidir [4].

VI. KUCULMEYIi PLANLAMA

Hem sirketten aynlanlar hem de sirkette kalanlar
arasinda tatminsizligi énlemek igin kiiglilmeyi planlarken
dikkat edilmesi gereken noktalar agagida verilmistir.

Bir sirket kiigiilmeye karar verince ilk 6nce bir
degerlendirme yapip i¢ ¢evresi ve operasyonlar ile dis
cevre arasindaki uyuma bakmali, buna gore de ne tip bir
kiigiilme yaklagimi sececegine karar vermelidir. Bunun
icin iki Onemli strateji gelistirilmistir. Bunlara asagida
kisaca deginilmektedir [1].

a) Yeniden uyum (reorientation)

Yeniden uyum (reorientation) stratejisini secen bir
sirket cogu zaman endiistrideki rekabet giiciinii arttirmak
icin Orgiitlin i¢ ¢evresi ile dis ¢evre arasindaki uyum
lizerinde durmaktadir. Sirket ilk olarak mevcudiyetinin
sebebini ve yaptiklari islerin nasil yapildigindan daha gok
yaptlmasimin gerekli olup olmadigim sorgular. Amag
sirketin misyonunu yeniden tanimlayip ¢evreye uyumunu
saglamaktir. Sirket mevcut misyonunu ve yapisimi
derinlemesine inceledikten sonra daha etkili ve verimli
olacak yeni bir yap: olusturmay: amaglar. Sonugta
yeniden uyum bir kiiglilmeye neden olabilir ve bu
kiiglilme ¢esitli birimlerin birlestirilmesi, fazlahklarin yok
edilmesi gibi sonuglar dogurabilir Ancak eldeki beceri ve
ihtiyaglarin ¢ok iyi belirlenip isten ¢ikarmalarin buna gore
yapilmasi vurgulanir.

Yeniden uyumun basaril: olabilmesi igin
agagidaki dort noktaya dikkat etmek gerekir:

e Sirket yapisy, isler, gorevier ve beceriler
sistematik bir gekilde incelenir. Bu islem igin sirketin
biitiinii g6zoniine almmalidir.

e Her seviyeden c¢alisanin katilum ¢ok onemlidir,
¢iinkil yapilacak degisiklikler i¢in herkesin fikri alinmah
ve katilanlar da bu degisikliklerden kendilerini sorumlu
tutabilmelidirler.

o Iletisim en anahtar siirectir. Sirketin cok yakinda

bir degisimden gegecegi gercegi herkese agik bir sekilde
anlatilmalidir
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o Sirket dis1 iligkilere ayrica 6nem verilmelidir,
¢linkii diger sirketler de bu siiregte yardimer olabilirler
(Ormnegin sirketin daha dnce yaptig1 bir islevin iptal edilip
baska bir sirkete verilmesi gibi).

Yeniden uyum sirket yapisim ve ydniinii tamamen
degistirmeyi planlarken diger strateji olan yOnelme
(convergence) sirketin varolan yapist ve stratejisi ile
sirketi daha verimli hale getirmeye ¢aligir.

b) Yonelme (convergence) Onemli bir degisim
yerine siirekli diizelme (continuous improvement)
{izerinde durur. Biitiin girket ¢alisanlart yaptiklart isi daha
iyi, daha verimli nasil yapabilecekleri, iiretkenligi nasil
arttirabilecekleri konusunda diigiinmeye zorlanir. Biitiin
calisanlar kiigilmeye katilir boylece kiigiilme yalnizca tist
yonetimin gorevi olmaktan ¢ikar. Biitiin sgirket, islerin
daha iyi yapilabilmesi igin her zaman daha baska yollarin
oldugu ve bunun bulunabilecegi konusunda hem fikirdir.
Yenilik her zaman tegvik edilip ¢alisanlarin  yeni
onerilerle gelmesi beklenir. Yeniden uyumda sirket bastan
asag1 yenilenirken yonlendirme segilen alanlarda kiigiik
ve adim adim degisiklikler getirir [1].

KUCULMEYi PLANLARKEN SORULMASI
GEREKEN SORULAR

VIL

Kiiciilme planlamas1 yaparken siketin su sorulari
kendine sormasi gerekir:

o Stratejik kii¢iilmenin odak noktast nedir?
Kiigiilmede dort odak nokta vardir:

¢ Calisan sayisini azaltma

¢ Maliyetleri diislirme

e Orgiitsel yapida yenilenme

¢ Kiiltiir degigimi

Bir kiiclilmede, sirketin stratejisine, yeniden
yapilanma ihtiyacinin bilytikliigiine ve eldeki zamana gore
bir sirket bu noktalarin bir kismina veya dordiine birden
odaklanabilir. Kiigiilmenin etkililigi, dogru planlamanin
yamisira  geride kalan ¢alsanlarla ¢ok agik iletigim
kurulmasma ve kalanlara yapilan yatiima baghdur.
Zamanlama hem ¢ok kesin bir sekilde yapilmali hem de
kisa vadeli hedeflere ulagabilmek icin  gerekli
degisikliklere imkan verecek esneklikte olmalidir.
Giinlimiizde radikal yeniden yapilanmalar ve yenilikgi
degisimler igin sirketler ok hizli degisiklikler yapip bir
cok isi ortadan kaldinrken hi¢ bir zaman c¢aligan
sadakatini siirekli degisim ve gelisimin {izerinde
tutmarmsglardir [1].
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o Kiigiilme i¢in hangi yéntemler kullanilacaktir?
e Kiigiilme siirecini kim yonetip uygulayacaktir?

Kiigiilmenin planlanmasina, personel boliimiiniin
ne kadar katilacag sirketin bilyiikligiine ve bu bolimiim
sirketteki 6nemine baglidir. Bu siire¢ kesinlikle sirketin
stratejik planlama boliimiinden bir kisi tarafindan
yonetilmelidir. Bu kisi slireci gotliriirken uygulama icrai
gorevdeki (line managers) yoneticiler tarafindan
yapilabilir.

e Ayrilanlarin ne tir bir tazminat ne zaman
odenecektir?

o Ayrilanlar ne sekilde desteklenecektir?

e Kalanlarin sorunlarini ¢6zmeleri igin ne tip
programlar uygulanacaktir?
seviyeye kadar

e Planlama siirecine hangi

elemanlar katilacaktir?

® Sosyal paydaslara (stakeholders) ne kadar bilgi
verilecektir?

o Sosyal paydaslara (stakeholders) ne zaman bilgi
verilecektir?

e Isten cikarilacaklar nasil belirlenecektir?
o Isten cikarilacaklar ne zaman ayrilacaktir?

o Isten ¢ikarilacaklar ne zaman ve nasil haberdar
edilecektir?

e Kalanlarin yeni yapilanmada yapacaklari igler ne
zaman ve nasil yeniden diizenlenecektir?

o Nasil bir egitim programu gerekli olacak ve bunu
kim saglayacaktir?

Kiiciilme 6ncesi, uygulama sirasida ve sonrasinda
tliim cahganlarla etkili bir iletisim kurulmasi, kii¢iilmenin
calisanlar iizerindeki olumsuz etkisini azaltacaktir,
Calisanlara kiigiilmenin neden gerekli oldugu konusunda
yapilacak olan agiklama, calisanlar arasinda bunun
'yonetimin ac¢g6zIliiliiglt veya yetersizligi' sonucu degil
uza@ gorebilen bir yonetimin aldigr bir karar oldugu ve
yapilmaz ise girketin daha fazla devam edemeyecegi
inancin geligtirecektir [4]..

Calisanlarin sadakatini kazanmanin tek yolu onlar
da bu siirecin i¢ine katmaktir, Eger caliganlar, kiiglilmenin
sirketin hayatta kalabilmesi igin gerekli oldufuna
inanirlarsa ve en azindan bir siire i¢in is glivenliginden,
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yoneticilerin adil ve giivenilir olduklarindan emin
olurlarsa sirketin bu atalet déneminden en kisa zamanda
kurtulup gerekli degisikliklerin bir an Once yapilip
verimliligi arttirmanin yollarin ararlar. [1].

VII. UYGULAMA ve DEGERLENDIRME

Biitin bu etkili faktorlerin incelenip kiiglilme
kararinin alimip planlamanin yapilmasindan sonra yonetim
uygulama igin sirketin genel stratejisine uygun bir ¢ergeve
olusturmali, ne tiir bir strateji uygulayacaklarina karar
vermelidir. Sirketlerin segebilecekleri {i¢ strateji vardir:

a) Isgiiciinii azaltma

Sirketlerin kiigiiliirken ilk olarak akillarina gelen
bu strateji gabuk ve kisa vadeli bir ¢oziimdiir. Transferler,

calisam  bagka bir ise yerlestirme (outplacement),
emeklilik 6denekleri, isten ¢ikarma, yipratma gibi
secenekleri icerir. Biitiin bu secenckler ¢alisanlara

sagladiklari imkanlar bakimindan birbirindrn farkhdirlar.
Bu tip stratejiler sirketin her seviyesinde sirket icin
gerekli beceri ve insan kaynaklari ¢alismasi yapilmadan
gerceklestirilmekte ve bu da sirkette yetkinlik yokluguna
(competency anemia) yol agmaktadir. Etkili bir kiigiilme
icin, kigiler arasi ayricalik yapmadan ise son vermek
yerine bilingli ve dikkatli bir sekilde isten gikarilacaklara
karar vermek gerekmektedir [1].

Bu strateji, aninda bir kiigiilme saglar ve giinliik
islerde bir maliyet azalmasma yol agar. Ancak, bir ¢ok
olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Onceden kimin igten
cikarilacagina karar vermek, isten gikarmadan sonra hangi
becerilerin  yoklugu hissedilecek ve insan kaynaklan
acisindan ne tiir etkileri olacagini 6ngérmek zor olabilir

Bunun disinda, Orgiitsel  etkisizlik, girketin
islevlerini yerine getirememesi, ¢aliganlarm sadakat ve
baghliklariin azalmasi, ilk-Once ben (me-first attitude)
tutumlari, herseyi kendine ¢ekme gibi sonuglar da ortaya
cikabilir.

Bu nedenle sirketler isten ¢ikarma yerine ise alim
durdurma, ¢alisma haftalarimi  kisaltma,  ¢alisan
maliyetlerini azaltma, caliganlara O6denen prim vs. gibi
odenekleri azaltabilirler [1].

b) Is tasariminda degisim

Bu strateji caligan sayist yerine yapilan is miktarini
azaltmay hedeflemektedir. Orta vadeli bir ¢dziim olan bu
stratejide girketteki iglevler, hiyararsik yapi, boliimler
incelendikten sonra goérevler yeniden tasarlanip, gesili
birimler birlestirilip kisa ¢aligma haftalar1 benimsenebilir

[1.

Sirketler is tasariminda degisim yaptiklart zaman
yapilarii  basitlestirdiklerinden dolay1 verimlilikte bir
artiy yasarlar. Ancak, bu orta vadeli degisim sistematik
strateji kadar genig tabana yayilmamis oldugundan sadece
orgiitte belli boliimlerde yapilan yerel iyilesmeler getirir

(1}
c) Sistematik strateji

Daha uzun dénemli bir stratejidir. Bir sirketin her
alaninda sadelesmeyi amaglar. Bu alanlarm iginde
tedarikgiler, tasarim siiregleri, pazarlama, satis ve tiretim
metodlar1 dahil edilir. Statiikoculugu ortadan kaldirip
kiiltiri 6n plana cikanr ve uygulama igin uzun bir
zamana ihtiyag vardir [1].

Sistematik  stratejinin uzun donemli olumlu
sonuclar getirdigi savunulmaktadir. Ciinkil sirketleri
siirekli bir iyilestirme ¢abasina sokmakta ve sadece
orgiitsel tasarimda bir degisiklikten ibaret olmayip
verimsizlik, fazlalik ve artiklari en aza indirgemeyi ve
yok etmeyi de hedeflemektedir.

Kiiciilmenin ardindan yapilacak degerlendirmede
yonetim su sorulart sormalidir: ‘Gerekli olan yapiya
kavustuk mu?’ Bagsladigimizdan itibaren gerekli olan
yapida bir degisiklik oldu mu? Eger olduysa, biz bu
degisiklige cevap verebilecek esneklige sahip miyiz? Eger
degilse yonetim hemen uygulamay: inceleyip stratejisini
uyarlamaya ¢ahsmalidir. Eger bu kiiclilme ile girket
gerekli olan kokten degisimi saglayamadiysa, kiiglilmenin
iyi bir sekilde gelistirilemedigi ya da gok gerekli olmadig
diigliniilebilir [4].

IX. KUCULMENIN SONUCLARI

Kiiciilme sonucunda sirketler bagarilarmi hem
ekonomik hem de sosyal agidan degerlendirebilirler.

a) Ekonomik Sonuglar

Sirketler genelde finansal ve Orgiitsel yararlar
saglamak amaciyla kiigiilme yolunu segerler. Sirketler
kiiiilerek maliyetlerini diistireceklerini ve sonugta daha
karli, tretken, verimli ve etkili ¢alisabileceklerini
planlamaktadirlar. Ancak, gergekte kii¢lilme sonucu
sirketlerin maliyetlerinin istenilen oranda diismedigi ve
hatta bazi durumlarda arttig1 gézlemlenmistir.

Wyatt Asociates tarafindan yapilan bir aragtirmada
1986-1991 wyillann arasinda kiiglilen 1005 sirketten
%46’sinda maliyetlerde diigiis, %32’sinde karda artig,
%22’sinde iiretkenlikte artis ve %17 sinde biirokraside
azalma g6rilmistlir [1].
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tarafindan yapilan bir ¢cahgmada ise kiigiilen 1468 sirketin
%50°sinde iiretkenligin diistigii goriilmistiir. Yapilan bir
cok caligma iiretkenlikteki diisiisii dogrulamis ve isin
tekrar tekrar yapilmasindan, hasarh {riin artisindan ve
fazla denetimden dolay: kalitede diigiis, ayni miktarda isi
daha az insan yaptig1 icin fazla mesai &demelerinde artig
oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, sirketin  kaynak
yetersizliginden dolayr yeni is alma imkaninn
azalmasindan dolay:t kagirilan is imkanlarindan gelen
maliyetler de 6n plana ¢ikanlmistir.

Kiigiilen sirketlerle yapilan goriismeler sonucu
iicte birinde kiiglilmeden sonra hi¢ beklenmedik gecici
is¢i ve danisman ihtiyact dogdugu ve calisanlarin fazla
mesaiye kalmalari ve yeniden -egitilmeleri gerektigi
sonucuna varnlmustir.

Wall Street Journal’da 1994 yilinda yaymlanan bir
makaleye bagli olarak 531 sirketin yarisindan azinda
yeniden yapilanmadan ancak iki sene sonra karlilifin
arttigt bildirilmistir [3].

Sirketlerde uzun siiredir caligan kisilerin isten
¢ikarilmalar sonucu sirketlerin ‘hafiza kaybina’ (loss of
institutional memory) ugradiklari ve yeni gelen kisilerin
de karar verirken kisa vadeli diisliniip yanls kararlar
aldiklar1 ~belirtilmistir. Sonugcta, sirkette genel bir
yabancilagma hissi olusmakta ve bunun da aragtirma ve
gelistirme, yatirim, egitim ve gelistirme bdliimleri ve
sirket performansi tzerinde ¢ok olumsuz etkileri
goriilmektedir [1].

Fortune 100°de bulunan ve 1989 yilinda isten
cikarilmalarin agiklandigi 17 sirket ile 1989 ile 1991
yillar1 arasinda isten ¢ikarilmalarin agiklanmadigr 35
firma incelemistir.  Kiigiilen firmalarn  finansal
performanslarinin diizelmedigi ve ileride daha fazla isten
cikarilmalarin  beklenildigi belirtilmigtir. Ayni sekilde
kiiciilmeden sonra ki iki y1l iginde sirket hisse fiatlarinda
diistis oldugu da belirtilmistir [1].

Basarnisiz  kiigiilmeler  incelendiginde  gesitli
sebepler ortaya gikmaktadir [1]:

o Kiiciilme projesi dogru yonetilip
uygulanmamustir -

o Sirketlerin orgiit ydnetimi ve tasarimnda

geleneksel 3-C yaklasimini asamadiklan gdézlenmigtir
(emir komuta prensipleri (principles of command),
kontrol (control), kompartimanlagma
(compartmentalization))

e Calisanlarin  kizginlikk  ve  deZisime karst

direnclerinin sirkette iiretkenlik, verimlilik ve rekabeti
diigiirmesi
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e Sirketlerin kiigiilme sonucu dogacak sorunlara
(kizginlik, moralsizlik, yenilik ve yaraticiifin  yok
olmasi) hazirlikli olmamalari

e Kiiciilmenin finansal beklentilerden ziyade
sosyal gligler nedeniyle gerceklestirilmesi

o Kiiciilmeler basarisizlikla sonuglandiklar: ¢linkii
sirketlerin bu firsati degerlendirip kendilerini yeni bir
yapilandirmaya yonlendirmekten ziyade igsel verimlilik
izerinde odaklandiklar: belirtilmigtir. ~ Sirketler eski
hallerinin degisik bir versiyonu haline gelmekte ve su
anki durumda nasil olmalar gerektigini
sorgulamamaktadirlar [1].

Yapilan ¢ahigmalar maliyetleri kismak amaciyla
kiigiilen sirketlerin, {iretkenli§i arttrmak amaciyla
kiiciilen sirketlerden daha ¢ok kiiglilme sonrast sorunia
karsilagtigim ortaya gikarmmstir. Benzer bir ¢alismada ise
diisiise gecen bir girkette savunma amaciyla baglatilan bir
kiigiilme, performansi arttirmak amactyla yapilan bir
kiigilmeden daha basarisiz olmustur [1].

b) Kisisel Sonuclar

Aslinda kiigiilme sonucu isten ¢ikarlanlarin
kiiciilmeden en ¢ok etkilendikleri distiniilse de sirkette
kalanlar kiiglilmeden daha olumsuz etkilenmektedirler.
Right Associates tarafindan yapilan caligma kiigiilen
sirketlerde kalan {ist dlizey yoneticilerin  %70’de
kiigiilmeden sonra moral bozuklugu, giiven ve
iiretkenlikte diiglis gbriilmiistiir. Yapilan bir ¢alismada
kendileri ile miilakat yapilan g¢alisanlarin  %60’nda
kii¢iilmenin en onemli etkisi olarak moral bozuklugu
gosterilmistir. Bunun yam sira stresin - artmasi,
stirtiismeler, rol belirsizligi, is tatminsizligi, gesithi
birimleri etkili bir sekilde izleyip kontrol edip destek
verme kabiliyetinin azalmasi, yoneticilerden ve ¢alisma
arkadaslarindan tatminsizlik ve tiikenmislik gibi etkiler
rapor edilmistir. Sonug¢ olarak sirketler istikrarliligin
kaybetmekte ve tabii ki sirket performansi da bundan ¢ok
olumsuz sekilde etkilenmektedir [1].

Kiiciilmenin  etkilerinin  aslinda  herkesin
diisiindiigiinden =~ daha  uzun  donemli  oldugu
vurgulanmigtir. Moralsizlik, giivensizlik ve tiretkenlikteki
diisiis, calisanmin ben-merkeziyet¢i olmasi, dar goriiglii
diisiinmesi, risk almamasi gibi hemen ortaya g¢ikan
etkilerin daha uzun vadeli sonuglara yol acgtigmi ve
sonuc¢ta ¢aliganlarm igverene kargt hig bir sadakat ve
baghlik hissetmedigi ve bunun da siirekli is degisimine
neden olup sirketlerdeki isten ayrilma oranimt arttirdif
ileri siiriilmiistiir.

Fortune 100 uluslararasi ¢alisan sirketler arasinda
yapilan bir ¢aligmada, kiigiilen sirketlerde kendi
becerilerine giivenen (self-efficacy) ve kendine giiveni
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(self-esteem) olan kigilerin daha ¢ok isten ayrilmaya
tesebbiis etttigi ortaya ¢ikmustir. Bu sonuglar 145 anketin
regresyon analizi kullanarak incelenmesinden sonra elde
edilmistir. Kendi becerilerine giivenen kisiler kiiglilme
sonrasi sirketin onlara sundugu az imkanlarla, firsatlar ve
ddiillerle yetinmeyip kendilerini sirkete daha az bagh
hissetmeye baglamakta ve yeni is arayislant igine
girmektedirler. Aym zamanda, kendi becerilerine
giivenmeyen Kisiler ise daha diisik performans gésterip
yeni is arayiglarina girmekten ¢ekinmektedirler. Sonugta,
kendi becerilerine giivenmeyen c¢aliganlar sirkete daha
bagli olup ayrilma niyeti tasimamaktadirlar. Aslinda,
sirketin de kii¢tiliirken saghkli bir sliregten gecebilmesi,
basarili bir gekilde rekabet edip hayatta kalabilmesi igin
kendine ve becerilerine giivenen basarili ve rekabetgi
kisilere ihtiyaci olacaktir [1].

X. SONUC

Sonu¢ olarak, son yillarda artan rekabet,
globallesme ve teknolojik gelismeler kiiglilmeyi bir gok
sitket icin kaginilmaz bir segenek haline getirmistir.
Ancak, kiiciilmenin etkili ve verimli olabilmesi igin
sirketler planlamalarini ¢ok dikkatli yapip, analizlere
stirekli zaman ve para ayirip herkesin bu siirece katihmm
tesvik etmelidirler. Yonetim, c¢aliganlar ve boliimler
arasinda dogru ve eksiksiz bilgi akigmin saglandig etkili
bir iletisim kurmak i¢in ¢aba harcamalidir [1]. Bu d6énemi
katihmer bir politika izleyerek calisanlarina en az zarar
verecek sekilde tamamlayabilen sirketler kiiglilmeden
basarili bir sekilde ¢ikmayr basarmiglardir. Ciinki, bu
dénemde en oOnemli konu saghkli bir iletisim
kurulabilmesidir.

Diger bir nokta da, isten ¢ikarilanlara karsi gok
adil ve saygili bir tutum sergilenmesidir. Bu dénemde
isten  ¢ikanlanlarin  g6rdiikkleri  muamele isten
¢ikarilmayanlarin ~ sirket  hakkindaki  diislincelerini
ctkilemede 6nemli bir rol oynayacaktir. Bu siire¢ sirasinda
list yonetim daima goz Oniinde olmali, ¢aliganlarin gerek
duydugu ilgi ve bilgiyi onlara saglamahdir. Isten
¢ikarilmayanlarin bu slirecte yasayabilecekleri
olumsuzluklar da g6z ardi edilmemeli ve onlarin
sorunlarint ¢dzebilmeleri i¢in yonetim yardimer olmalhidir
giinkii sirketin gelecckte bagarth olabilmesi ig¢in bu
kisilere ihtiyact olacaktir. Bu nedenle, - galiganlarin
ihtiyaglar1 belirlenip sorunlarmi en kisa zamanda
¢cOzmeleri saglanirsa, onlarinda sirketin yeni hedeflerini
benimseyip kendilerini sirketin bir pargast gibi gérmeleri
saglanabilir.

Isten ¢ikarilma kiigiilme sirasinda kullanilacak
seceneklerden sadece bir tanesidir bu nedenle sirketler
kiiclilmenin baska yollarini da aragtumalidir. Ayrica
kiiclilmek icin kullanilabilecek segenekler caliganlara
sunularak onlarmn se¢im yapmast saglanirsa, calisanlar bu
stiregten kendilerini de sorumlu tutabilirler. Bu sekilde iist
y6netim aliman 6nlemler konusunda tek sorumlu olmaktan

kurtulabilir. Diger bir nokta da, sirketlerin en kisa ¢oziimii
getirecek olan ige son verme yonteminden ziyade daha
uzun vadeli ve saglikh sonuglar getirecek yollan
denemeleridir.
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