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Abstract: Social subjects, which frequently become current
issues of the business world, provide those business enterprises
with competition advantages which show the evidence of
sensitivity. Companies should adapt this wave of development
and change and challenge to stay alive. The most valuable
resource for these business enterprises is “human”. However,
owing to some reasons, they are left no choice but terminate
all or some of these valuable resources’ labour contracts. In
order to re-gain these experienced human resources to the
system, business enterprises are obliged to perform various
services as a necessity of their social accountability. This study
examines the “outplacement” services, which is designed to re-
gain those people whose labour contracts have been
terminated due to various reasons and also a developing area
of human resources management in Turkey and includes the
purpose, application process and its applications in Turkey.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETIK BIR
UYGULAMA: OUTPLACEMENT

Ozet: Her gegen giin is diinyasuun giindemine daha fazla
gelen sosyal konular, duyarli isletmeler icin bir rekabet
avantaji saglamaktadir. Isletmeler ise, tiim bu degisim ve
gelisim dalgasima ayak uydurmak ve hayatta kalabilmek icin
miicadele etmek zorundadwlar.sletmeler icin en dnemli
kaynak insan kaynagudrr. Isletmeler cesitli nedenlerden dolayt
bazen istemeyerek de olsa bu degerli insan kaynaginmn bir
kismunin  ya da tamanmunin isine son verebilmektedirler. Isine
son verilen bu degerli insan kaynagini tekrar sisteme
kazandirmak icin, isletmeler, sosyal sorumluluklarmin bir
geregi olarak cesitli hizmetler sunmak zorundadilar. Bu
calisma, cesitli nedenlerle isine son verilen kisileri tekrar is
diinyasina kazandirmak icin, son zamanlarda Tiirkiye’de de
gelisen bir insan kaynaklar: uygulamast olan “Outplacement”
hizmetinin  amaci, uygulama siireci ve Tiirkiye’deki
uygulamasim icermektedir.

Anahtar Kelimeler: Outplacement (Yeniden Yerlestirme).

I.  GIRiS

Son yillarda Etik ve sosyal konular is diinyast ve
akademik cevrelerde daha sik tartisgilmaya ve giindeme
getirilmeye baglanmugtir. Artik isletmeler, bir yandan
ekonomik amaglarim gergeklestirmeye calisirken, bir
yandan da aldiklari kararlarin insani, sosyal ve ahlaki
boyutlarini  diisiinmeden  hareket edemez  hale
gelmiglerdir. Bu boyutlarin  nem derecesi, belli
dénemlerde farkli olmakla beraber 20. yiizyiln ikinci
yarisindan itibaren 6nem derecesi gittikce artrmstir.

Hizh degisim ve geligim, her alanda oldugu gibi,
isletmelerin  bagarisim  tammlamak igin  kullamlan
parametreleri de degistirmistir. Artik, maddi ve bireysel
olmaktan ziyade, sosyal (manevi) ve kollektif
parametreler 6n plana ¢ikmustir. Giinlimiiz ydnetim
anlayisinda artik yoneticilerin  sorumlulugu yalmzca
sitketin karint maksimize etmek degil, aym zamanda
calisma sartlarim gelistirip ¢alisanlarin memmnuniyetini
saglamak, artan ahlaki hassasiyet ve rekabet sartlarinda is
ahlaki kurallarina uymak, c¢evreye verdikleri zaran
ortadan kaldumak veya en aza indirmek igin énlemler
almaktir.

Yirminci yiizyilin ortalarmda Amerika’da baglayan
ve giderek yaygmlagan Outplacement (Yeniden
Yerlestirme) hizmetinin ilk uygulamalar1 gegen ylizyilin
ortalarmnda  goriilmils ise de, 1990’lardan sonra
alabildigine hz kazanan modem is diinyasmm bir ger¢egi
haline gelmistir.

Biiyitk sirketler, bazen iginde bulunduklari kotii
ekonomik kosullar veya 6zel durumlar sebebiyle, eleman
cikarma yolunu izleyerek, kiigiilme politikas1 uygularlar.
Giiniimiizde firmalar bu gibi durumlarda, Outplacement
kariyer destekleme programlar1 uygulayarak uzman
damsmanlarin, eski  cahganlarim  gelecek  icin
yonlendirmelerini  saghyorlar. Ozellikle gelismis bat
tilkelerinde uygulanan bu hizmet, iilkemizde de giderek
yaygmlagmaya baglanustir.

I.. OUTPLACEMENT UYGULAMASININ
ICERIGI

Endiistri Devriminden bu yana, c¢alisanlar ve
ozellikle mavi yakalilar, olarak adlandirilan isciler,
ekonomik ve sosyal haklarimi elde edebilmek ve igveren
karsisinda daha giiclii olabilmek igin orgiitlenme ihtiyaci
duymuslardir. Bu geligmenin sonucu olarak  ortaya



Haziran 2006.147-151,

sendikal kurumlar ¢iknug ve bunlar aracilifiyla devreye
sokulan pazarliklar giindeme gelmistir [1]. Sendikalar
ozellikle II. Diinya Savas1 sonras1 dSnemde refah devleti
uygulamalarmm da yaygnlik. kazanmasiyla altin
doénemini yasamstir. 1960’11 yillardan itibaren ise sanayi
toplumlarmin bilgi toplumuna ydnelmeleri, sendikalarin
Oneminin azalmasina neden olmustur [2]. Biiyiikk bir
degisim geciren giintimiiz diinyasi, ekonomik, sosyal ve
teknolojik alanda biiyiik gelismeler kaydetmis, yeni
yonetim teknikleri, tiretim siirecleri, daha demokratik ve
katilimei bir endiistri iligkileri sistemi ortaya ¢ikmmstir

Outplacement, isglicii azaltilmasi, performans,
kapanma, yeniden yapilanma gibi degisik nedenlerle
iglerinden  ayrilmak durumunda kalmus  kisilere,
kariyerlerinde ulagmak istedikleri bir sonraki noktaya, en
cabuk ve en kolay sekilde ulagmalar igin destek veren ve
yon gosteren bir kariyer damgmanligi hizmetidir [3].
Bagka bir deyisle; ¢alistiklar: sirketten ayrilmak zorunda
kalan kisilere, kisisel ve profesyonel ozellikleriyle ilgili
bilgi kazandirmak, onlara bu 6zelliklerinin farkinda
olmalarimi saglamak ve bu 6zelliklere uygun is olanaklar
aragtirma konusunda yardimc1 olmak amaciyla {icretsiz
olarak verilen bir hizmettir.

Outplacement uygulamasinda, baghca iki konu 6ne
cikmaktadir [3].

1. Kendini Tamma ve  Degerlendirme:
Programin basinda isten ayrilmamn verdigi duygusal
reaksiyonlarla bas etme yontemleri lizerinde durulur.
Travma belirli 6l¢iide giderildikten sonra kisiye tekrar is
bulma konusunda motivasyon kazandmrmak iizere,
gecmisteki basarilar gézden gegirilir. Kisinin becerileri
ve Ozellikle de baska islerde de degerlendirilebilecegi,
transfer edilebilir becerileri belirlenir. Kisilik ve iletisim
testleri uygulamr. Tim bunlarm sonunda kisi, kendisini
ve yapabileceklerini daha iyi tanir ve “ideal is tercihleri”
ni belirler.

2. Iy Bulma Konusunda Destek: Bu boliimde
kisi gegmiste imza attii basarilan, 6zgegmisine, yeni
yontemlere uygun olarak ve basanlarii 6n plana
cikaracak sekilde tasir. Miilakat teknikleri, miilakatlarda
en sik sorulan sorular ve drnek cevaplar incelenir. Ig
bulma yontemleri tek tek degerlendirilir. Sektdrler ve
sirketlerle ilgili bilgiler paylasilir. Is teklifi almmas:
durumunda sirketlerle pazarlik teknikleri gézden gegirilir.

Bu program duygusal zekasi yiiksek sirketlerin,
galisanlarma ve topluma kargi olan sorumlulugunun en
giizel &rnegidir. Boylece bir taraftan yetigmis isgiicli
potansiyelini en iist diizeyde i hayatina yansitmaya
devam eder. Diger taraftan sirket ¢alisanlari, toplumsal
sorumlulugu yiiksek bir sirkette ¢alismanin gilivencesini
yasarlar[4].
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Cesitli nedenlerle iggliciinii azaltmak zorunda
kalan igverenin, eski c¢ahsanlarma yeni hayatindaki
mesleki gelisiminde yardimei oldugu bu hizmetler,
Onceleri {ist diizey yOneticiler i¢in uygulaniken,
giniimiizde tiim ¢absanlann  kapsayacak  sekilde
genisletilmigtir.

III. OUTPLACEMENT UYGULAMASININ
AMACI

Organizasyonlarm  bagarisini  ¢esitli  faktérler
etkileyebilir. “Gegmiste ekonomik ve sosyal gevreye
konsantre olan  yoneticiler, giiniimiizde  bireysel
davramslarin, sosyal degerlerin ve politik giiclerin
degisimiyle beraber, bu faktdrleri etkin bir silah olarak
kullanmalarin1 zorunlu kilnustir [5].” Son yillarda gelisen
isletme sosyal sorumlulugunun kapsammna giren etik
sorumluluk, “yazili olmayan kurallar1 ve toplumun
degerlerini ifade eder [6].” Yani, igletmelerin yasal
zorunluluk olmamakla birlikte, ahlaki gereklilik olarak
kendilerini uymak sorumlulugunda hissettikleri alanlardir.
“Etik sorumluluklar, yasal sorumluluklarn
smirlamalarinin  yaratigi  boslugu kapatmaktadir. Bu
sorumluluk, ahlaki olmayi, dogru, hakli ve adil olanmn
yapilmasim, insanlarm ahlaki haklarma saygi gdstermeyi
gerektiriyor. Bagka bir ifade ile, ahlaki sorumluluklar,
yasalarda yer almasa da toplumun bireyleri tarafindan
beklenen (pozitif gérevler) ya da yasaklanan (negatif
gorevler), politikalar, kararlar ya da uygulamalardir [7].”

Outplacement programunin 6ziinde, zorunlu bir
degisimin iginde yer alan tiim taraflarin kazan/kazan
iliskisi icinde sonu¢ almasim hedefler.Ister isgiiciinde
kisintiya gitmek zorunda kalan kurum olsun, ister
sonlandirma kararim ¢ahganlara bildirmekle yiikiimlii
yoneticiler olsun, ya da isini birakmak zorunda kalan
¢aliganlar olsun; Outplacement programi, herkesin bu zor
durumu en az zararla atlatmasini saglamaya yoneliktir.

Outplacement  uygulamasinm  en  dnemli
amaclarmndan  biri, firmanm, ¢alsanlarma  kars:
sorumluluk sahibi oldugunu gdstermek istemesidir.

Ayrica, aynlan kisiler tarafindan firmaya yonelik yapilan
suclamalar ve agilan davalar, firma i¢in oldukga can sikici
ve pahaliya mal olabilir.

Cogu insan hi¢ beklemedigi bir anda isine son
verilmesinden dolayr kendini boglukta hisseder.
Outplacement uygulamas: bu agidan baktifimiz zaman,
katilimciya birgok arti deger saglamaktadir. En basta
kisilerde, “kenara itilmiglik” hissi yerine “hayatimda yeni
ve zorlayict bir dénem bashyor, bundan boyle
opsiyonlarin neler olabilir” gseklinde daha yapici bir
yaklasim s6z konusu olabilmektedir. Sirketin eski
caligan, kendisine deger verildigini hissetmekte ve siireg
boyunca moralini nispeten yiiksek tutabilmektedir. Bunun
disinda kigiler, aldiklani egitimlerle etkin bagvuru ve
miilakat teknikleri konusunda bilgilenmekte ve yapilan
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oleme ve degerlendirmelerle, kendi giiglii ve zayif yonleri
konusunda  bilinglenmektedir. Diger bir deyisle,
danmismanlik siirecinin sonunda kigiler, daha giiglenmis, ne
istediini ve ne yapmasi gerektifini daha net bilen
bireyler olarak program tamamlamaktadir.

Sirket agisindan baktifimiz zaman, Outplacement
uygulamasiin sirkete sagladify yararlart su sekilde
6zetlemek miimkiin;

o Sirkette geriye kalanlarin yasayacagi rahatsizhk
duygusu azalmakta ve dolayisiyla sirketin geriye kalan
insan kaynagmda olabilecek olas1 aidiyet sarsilmasi,
istifalar veya motivasyon  diisiikliigiiniin  Oniine
gecilebilmektedir.

e Ayrilmayan ¢aliganlarda oldugu kadar, ayrilan
¢alisanlar ve kamuoyunda da olumlu etki yaratilmaktadir.

o Scktordeki ve genel olarak piyasadaki diger
sirketlere degerli bir insan kaynag yonlendirilebilme
imkam dogmaktadir.

o Sirkete, kendi iggiiciine verdigi deZeri somut
anlamda gevresine yansitabilme ve ¢alisan diinyasinda bu
ozelligiyle tercih edilen sirketler arasina girme imkamni
dogmaktadir.

o Sirket, diger sirketlere bu konuda 6rnek olup,
hem sirketlere hem c¢ahiganlara yarar saZlayan bu
uygulamanin yayginlagsmasina yardimcr olabilmektedir.

IV. OUTPLACEMENT SURECI

[sletmeler her donemde  performanslarim
gelistirmek i¢in etkin bir yonetim anlayis1 iginde
olmuslardir. Bu ¢ergevede, gecmisten giiniimiize kadar
maliyetleri  diistirmek, sosyo-ekonomik degisim ve
gelismelere uyum saglamak gibi ¢abalar iizerinde
yogunlasmislardir. Yeni ¢ag1 yasadigimz giiniimiizde ise,
tim bu olgularla birlikte, “Once insan” anlayisimn 6én
plana ¢iktif1 gorillmektedir. Dolayisiyla artik isletmeler,
insan kaynagini organize edebildigi 6lgiide basarila
olmaktadir. Bu ise, insanlarin dig diinyas: ile birlikte, ic
diinyasmin ruhi cephesinin de kavranmast ile miimkiin
olmaktadir [8].

Outplacement siirecinin taraflari, insan kaynaklar
miidiirti, isten c¢ikanlacaklarin g¢alistigi  departman
miidiirleri, outplacement hizmeti verecek firma yetkilileri
ve isten ¢ikarma siirecinden etkilenecek ¢alisanlar olarak
belirlenebilir.

Bu siirece bir biitiin olarak bakmak gerekirse,
siirecin agamalarim soyle siralayabiliriz [9]:

1. Oncelikle organizasyon semasmda hangi
gorevlerin ve kisilerin bu siirece dahil olacag: tespit edilir.

2. Is akdine son verilecek Kkisilerin girket
tarafindan ¢ikarilma agiklamalari yapilir yapilmaz,
outplacement siirecinin baglatilmas: amaciyla 6zliik
bilgilerinin (kisisel bilgiler, formal egitim bilgileri, is
tecriibesi ile ilgili bilgiler) ve bu kisiye ait yetkinlik (bilgi,
beceri, tutum)bilgilerinin yer aldi1 dosyalar hazirlamr.

3. Isten cikarma goriismelerini yapacak kisilere
yonelik; gerek bu zorlu goriismelerin nasil yapilacagina
ait, gerekse de isten ayrilacak caliganlara anlatmak {izere,
outplacement hizmetinden nasil yararlamulabilecegine dair
bilgilendirme toplantilar1 yapilir. Burada goriismenin
ierigi, agiklamanmn isten ayrilacaklara ve sirket
calisanlarma nasil ve hangi giin duyurulmas: gerektigi
konusunda ¢esitli ipuglar: verilir.

4. Outplacement, pahali bir hizmet oldugundan
cesitli kategorilere ayrilmistir. Isten aymlacak kisinin
sirkette iistlendigi gérevin Gnemine gore hizmet ¢esitlenir
ve uzar. Alt kademelere indikge destek sadelesir ve
kisalir,

5. Temelde bu hizmetten yararlanacak herkese
dogru Gzgegmis hazirlama ve goriigiilen kisi agisindan
cesitli ipuglarimin yer aldif1 bir miilakat teknikleri egitimi
verilir. Ayrica kisiye yeni bir ig bulana kadar, firmalarla
yazigabilmesi i¢in ofis ortamu, bilgisayar kullamm ve
internet baglantis1 hizmetleri saglanir.

6. Aym sekilde pozisyonu ne olursa olsun, herbir
adayla birebir goriisme yapilir ve outplacement firmasi
tarafindan kisisel kogluk ve danigmanlik hizmeti verilir.

Bu siire¢ beyaz yakalilara oldugu gibi, mavi
yakalilara da uygulanabilecek yapidadir. Ayrica firma
isterse, outplacement hizmet programu gazete ilami ile
duyurulabilir. Outplacement Tiirkiye’de yeni bir kavram
oldugu ig¢in, firmalar bunu bir reklam ve prestij aract
olarak kullanmakta ve ¢ogunluklar ilan vermeyi tercih
etmektedir.

QOutplacement hizmeti, kisilere is bulma taahhiidii
vermiyor, ama i§ bulma ihtimalini 6nemli 6lgtide artirtyor.

V. TURKIYE’DE OUTPLACEMENT
UYGULAMASI

[sgiicii azaltmak son 10-15 yildir tiim diinyada
yaygin olarak kullanilan bir yonetim teknigidir. Onceleri
performans yetersizligine dayandirilan ise son verme, son
yillarda farkli zorunlu gerekgelere dayandirilmaktadir.
Kiiresellesme ile beraber artan uluslararasi ve i¢ rekabet,
sirketleri birlesme, kiiciilme, yeniden yapilanma gibi
nedenlerle degisime zorlamaktadir. Bu zorunlu degisim
sonucunda bazi pozisyonlar islevini yitiriyor, roller ve
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beklenen yetkinlikler degisiklie ugruyor, sonug olarak
verimliligi korumak i¢in bircok ¢alisanin sistem disina
¢ikmasi zorunlu hale geliyor.

Giinlimiizde outplacement uygulamasmnim en
yaygin oldugu iilke A.B.D.’dir. Outplacement konusunda
uzmanlasmg, kimi uluslararasi olan LHH (Lee Hecht
Harrison) ve DBM (Drake Beam Morin) gibi girketlerin
liderlerine 21.yy. i¢in ne Ongordikleri soruldugunda,
ozellikle bilgi teknolojisi ve finans sektdriinde kiiciilme,
yeniden yapilanma, birlesme gibi durumlarin devam
edecegini, kendileri igin ise gelecegin pazarim Avrupa ve
Asya-Pasifik bolgesinde gordiiklerini belirtiyorlar. Bu
durumda Tiirkiye’de de Outplacement uygulamasimin
yaygmlasmas: kaginilmaz olacaktir.

Tiirkiye’de genel olarak son yillarda iki 6nemli
konu, outplacement’m Onemini gozler ©niine seriyor.
Bunlardan  birincisi;  Subat-2001  krizi, ikincisi;
Ozellestirme ¢aligmalandir. Bilindigi gibi Subat-2001
kriziyle birlikte bagta finans sektdrii galisanlant olmak
iizere bir¢ok sirket calisami kiigiilme nedeniyle isten
¢ikariima durumu ile kars1 karstya kaldi. DIE rakamlarina
gbre bu kriz 1 milyon 900 bin kisinin igini kaybetmesine
yol agmugtir.

Tiirkiye’'nin  6zellikle yetismis insan giiciine
vurulan bu darbe, iyi egitimli gengler arasinda issizlik
oranmi bir anda % 25’lere tirmandirdi ve ciddi anlamda
bir beyin gocii kaygs1 yarattr.Cegitli nedenlerden dolay:
yasanmast gerekli bu asamada yapilmasi gereken,
Tiirkiye’nin gelece@inin giivencesi olan degerli insan
kaynagim kazanmamn yollarint arastirmak olmalidir.

Diinya Bankasi kaynaklan ile sekillendirilen bu
program ana hatlar ile, yapilan 6zellestirmeler sonrasmnda
bundan birinci derecede etkilenecek olan isgilerin is kayb:
tazminati, kidem tazminatlan ve % 30 oramndaki
emeklilik sosyal yardim ddemeleri, bu kisilere verilecek
olan yeniden ig kurma egitimleri ve diger egitimler ile
yeniden ise yerlestirme, ikinci derecede etkilenecek olan
kisilere destek egitimler ve yoresel ekonomik gelisim,
konularm: kapsamaktadir.

Bu cer¢evede imzalanan anlagmayla, %701 (250.0
Milyon ABD Dolar1) Diinya Bankas: ve %30°u (105.3
Milyon ABD Dolart) Tirk Hiikiimeti kaynakli olmak
iizere toplam 355.3 Milyon ABD Dolar tutarimdaki
Ozellestirme Sosyal Destek Projesi (OSDP), Bakanlar
Kurulu tarafindan onaylanmg ve 22 Aralik 2000 tarihinde
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirlife girmistir.
Projenin gecerlilik siiresi 4 yildir.

Projenin amaci ve hedef kitle;
o Ozellestirme Sosyal Destek Projesi’nin amact,

ozellestirmeden etkilenen ¢aliganlara, isletmelere ve
yorelere destek saglayarak issizligi azaltmaktir.
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Projenin ana yararlarr;

o Kamu kuruluslarmndaki istihdamun rasyonelligini
saglayacak tedbirler alarak, isletmelerin iretkenligini
artirmak,

e Kamu kuruluslarinin yeniden yapilandirilmast
sirasinda iglerinden ayrilan iggilere, gegici gelir destegi
saglayarak yoksulluga diismelerini engellemek,

e Ozellestirme ve ekonomik reform programindan
etkilenen iscilerin, isgiicli pazarma d6nmelerini
hizlandirmak amaciyla ise yerlestirme ve kendi islerini
kurmalarina yonelik egitim ve damsmanbik hizmeti
vermek,

o Tiirkiye’deki sosyal giivenlik agmm
giiclendirilmesi ve daha genig kapsamli bir sosyal yardim
programunin olusturulmasin desteklemek,

olarak 6zetlenebilir.

Bolgesel anlamda baktifimizda, GAP projesi
gerceklestirilirken, ¢esitli nedenlerden dolay: yerlerinden
olan bélge insanina da Outplacement uygulamasma
benzer bir egitim ve danigmanlik hizmeti verilmelidir. Bu
baglamda, “GAP Bolge Kalkinma Idaresi Baskanlig:
tarafindan, yerlesim yerleri ve toprak basta olmak iizere
gecim kaynaklar1 baraj sularn altinda kalacak niifusun
planli bir bi¢imde, istihdam boyutunun da diigtiniilerck
yeniden yerlestirilmesine ve kamulastirma bedellerini
alacak olanlarin bu kaynaklart iiretken alanlara
yatirmalarmin  saglanmasina y6nelik insan &ncelikli
veniden yerlestirme politikalarmin olusturulmast” [10]
amaciyla ¢esitli ¢caligmalar yapilmigtir. Bu ¢aligmalarin
genigletilerek, ciddi anlamda uygulamaya gecirilmesi
boélgenin sosyal geligimi i¢in bilyitk 6nem tasimaktadir.

VI. SONUC

Giiniimiizde pek ¢ok kurulus, ek kazanglar, esnek
calisgma programlari, saglik paketleri vb. avantajlar
saglayarak, “uzman” niteligini tagiyan  elemanlan
rakiplerine kaptirmamak i¢in ugragiyor. Yiiksek uzmanhk
gerektiren i pozisyonlarim dolduracak elemanlara olan
ihtiya¢ her gecen giin biraz daha artiyor. Boylesine uzman
sikintis1 ¢ekilen ve rekabetin arttifi bir ortamda da,
isletmelerin yetenekli galiganlarini nasil iste tutacaklan
konusu bilyiik énem kazanmaktadir. Teknoloji siirekli
gelisip, zaman degigse de “buyik yada kiigiik biitlin
firmalar1 mutlu ¢aliganlarm bagariya gotiirecegi” gergegi
depismemektedir. Bu yiizden yogun rekabet ortaminda
bagarili elemanlarim rakip firmalara kaptirmak istemeyen
kuruluslarin, dncelikle ¢alisaru mutlu edecek bir ortam
olusturmalar gerekiyor.
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Gliniimiizde kurumsal bir ihtiyag olarak
benimsenen Outplacement uygulamasi, bir insan
kaynaklar1 etkinligi haline gelmistir. Outplacement

hizmeti sunan igletmeler, artik diinyanm birgok iilkesine
yayilmistir.

Isten aynlanlara verilen Outplacement hizmeti,
kalan isgiiciiniin motivasyonu konusunda &nemli bir rol
oynar. Calisana verilen deBer agisindan béyle bir
programin uygulanmasi, ¢aligmaya devam edenlerde
olumlu duygular yasanmasin saglar ve sirkete baghligin
arttirir. [ kaybi hangi nedenle olursa olsun, kisinin hayal
kinkhgm, kaygi ve kizgmligim asarak sagduyu ile
davranmas: ve karar vermesi g¢ok zordur. Basar1 kisinin
kendisine inanmas: ve giivenmesi ile gergeklesir. Toplum
olarak gelecege umutla bakabilmek igin, bugiin sistem
disma gikarmak zorunda kaldigmmz insan kaynagimizi
geri kazanmanin yollarini aramaliyiz.

Tiirkiye’de ozellikle

Subat-2001 Krizi,

ozellestirme uygulamalarn gibi gelismeler, kurumlar1

Outplacement uygulamasina daha ¢ok egilmeye
yoneltmistir. Tirkiye’de gittikce gelisme kaydeden bu
hizmetin, diger biitiin diizenlemelerde oldugu gibi
uygulamaya ne derece yansiign daha bilyiik 6nem
tasimaktadir.
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