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4857 SAYILI YENI IS KANUNU’NUN
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIiSI

1971 yilinda kabul edilen 1475 sayih is Kanunu 30 yih askin siiredir yiiriirliikte
kalmis ve calisma hayatinda islevini siirdiirmiistiir. Ancak Kkiiresellesme, artan
rekabet giicii, degisen kosullar ve piyasa sartlar1 nedeniyle beklentileri karsilamakta
yetersiz kahinca Haziran 2003 yilinda yiiriirliikten kaldirilarak yerine 4857 Sayil Is
Kanunu kabul edilmistir. Yeni kanun yiiriirliige girmesiyle, beraberinde pek ¢ok
degisikligi ve tartismay: da getirmistir. Calisanlara yeni haklar getiren, yeni ¢calisma
tiirlerine yer veren, Tiirkiye Cumhuriyeti’nin onayladig1 uluslararasi sozlesmelere
uyumlu diizenlemeler yapan ve Avrupa Birligi normlarindan etkilenerek yeni bazi
kurumlarn ilk kez yasal bir zemine kavusturan 4857 Sayil is Kanunu’nun getirmis
oldugu bashca degisiklikler insan Kaynaklar1 Yénetimi acisindan onemli etkiler
yaratmistir. Bu calismanin amaci; 4857 sayih Is Kanunu ile getirilen degisiklikleri ve
bu degisikliklerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi iizerindeki etkilerini incelemektir.
Calismanin uygulama boéliimiinde metal sanayinde faaliyet gosteren orta olcekli 52
firmanin insan Kaynaklar1 Yoneticileri ile anket calismasi gerceklestirilmis ve
yoneticilerin 4857 Sayih Kanun’a bakis acilar1 degerlendirilmeye cahsilmistir. Bu
konu iizerinde daha once herhangi bir ¢alisma bulunmadig: icin olcek kisith bir
olcektir. Arastirmamin  sonucunda Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin getirilen
degisiklikleri biiyiik dl¢ciide olumlu degerlendirdikleri saptanmistir.
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THE EFFECT OF 4857 LABOR LAW ON HUMAN RESOURCES

MANAGEMENT

1475 labor law which is accepted in 1971 remained in effect more than 30 years
and continued its effect on working environment. However in consequence of its
insufficiency on covering the expectations because of the globalization, increased
competitive power, and varying market conditions, 1475 labor law was abolished in
July 2003 and instead 4857 labor law has been accepted. The new law Caused new
revisions and arguments. It gives new rights to the workers, includes new working
types, it is consistent to the international agreements which are accepted by the
Turkish Republic and it legalized some new associations with the effect of European
Union. Leading revision of the 4857 Labor Law is the creating important effects on
the Human Resources Management. The Purpose of this Thesis is the analyzing
revisions which emerged with the acceptation of the 4857 Labor Law and the effects
of these revisions on the human resources management. The implementing of this
thesis was applied to human resources managers, who work in middle sized
companies in metal industry, by polling the managers' perspectives on the 4857
Labor Law. Scale of this thesis is limited because of the shortage of any other
researches which are similar to my topic. As a result of this research it is established
that the human resources managers are so affirmative on the 4857 labor law's
revisions.
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human labor law human resources flexibility
management



ONSOZz

Haziran 2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu beraberinde pek ¢ok
tartismay1 da getirmistir. Bu ¢aligmanin amaci; is kanunu ile getirilen degisiklikleri ve
bu degisikliklerin insan kaynaklar1 yOnetimi tizerindeki etkilerini incelemektir.
Calismada personel yoOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetimi
anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gegis, 4857 sayili Is Kanunu’na gerek
duyulmasimin nedenleri, yapilan alan arastirmasi ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin
getirilen degisikliklere bakis acilar1 incelenmeye calistlmistir. Insan kaynaklari
yoneticileri ile gergeklestirilen aragtirmada yoneticilerin getirilen degisiklikleri olumlu
degerlendirdikleri tespit edilmistir.

Calismanin hazirlanmasinda sonsuz destegini esirgemeyen danismanim Dog. Dr.
[lknur KILKIS a, her zaman kendilerinden gii¢ aldigim aileme ve ozellikle “sevgili

babama” , sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

BURSA/2007 Elif ARI



ICINDEKILER

TEZ ONAY SAYFASL ...ttt e oae II
(0774 24 WSO RURRORRRPRPRRRRRRROON | | |
ABSTRACT ..ottt v
ONSOZ ..ottt en e \Y
ICINDEKILER..........oooitiiuitieiieteeeeee et VI
KISALTMALAR . ......cooitiiiiieeteeeeeee ettt en s VIII
TABLOLAR . ...ttt ettt et ee s e IX
GIRIS ettt s e 1
BiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN TANIMI, AMACIL PERSONEL
YONETIMi iLE FARKLILIKLARI

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMSAL

CERCEVES...iituiiiiiiieeiiiieeietiieretteieeeeetnneeeeennesseeensessessnsssssenssssssnnnnns 3
A. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ............cccceevuniiineiieiineiieeiieeeieennnn, 3
B. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglart.............cccooouveiueiiiiiiieeiieeieeiiienn, 5
C. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri.....................cooooiiiiiiiiiiiinenen 6

11. PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE

(63 5103 151 8] 23 6] PSS 8
A.Personel Yonetimi Kavraminin Geligimi............ooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiieieennn.s 8
B. Personel Yonetiminin Tanimi ve Amact...........c.oeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnenn, 11
C. Personel Yonetiminin IslevIeri..............cooooiiiiiiiiiiii e, 12

D. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegiste Kiiresellesme

Stirecinin EtKileri.........oooiuoiii i 13
a) Isgiicliniin Degisen YapIsi............ooiuueiiniiiieie e, 14
b) Hizmet SektOriine GeCiS. . ... .uveuueetii i 15
) Kadin I§GUCH. .....oveie e, 16
d) Esnek Caligsma Bigimleri............cooiiiiii i 16
e) Yeni Yonetim TekniKIeri........co.ooiiiiiiiii e, 17
f) Sendikalarin Uye Kaybi...............ccoviiiiiiiiiie e 18

VI



1ll. PERSONEL YONETIMI iLE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ARASINDAKI FARKLAR....cccucttttuerrttuneeetnneeeernneseeeensessernnsssssnssssssnns 19

iKiNCi BOLUM

4857 SAYILI i$ KANUNU'NUN ORTAYA CIKIS NEDENLERI
VE GETIRILEN DEGISIKLIKLERIN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ACISINDAN ETKILERI

I. YENI BiR iS KANUNU'NA GEREK DUYULMASININ NEDENLERI..........24
A. AB Normlaria Uyum..........cooiiiiiii e 24

B. Kiiresellesmenin ve Rekabetin Degistirdigi Is Kosullart.................................28
IL. YENI iS KANUNU’NUN iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi ACISINDAN

GETIRDIGI BASLICA DEGISIKLIKLER .....cuuvtvuiiitiiiiieneeneeneenneennsn 29
AL TS GUVENCESI. .. ove e, 29
1) Is Giivencesine Dayali Feshin Sartlart..................ccccoveveiiieineiiaiinn, 31
2)is Giivencesine Dayal1 Sozlesmelerin Feshinde Izlenecek Yol................. 33

B. Esnek Calisma...... .o 34
1) Calisma Siirelerinde Esnek Diizenlemeler......................oooin. 34

a) DenKIeStirme SUIESI.......o.oveiiie e, 35

b) Telafi CaliSmast........oouiuiii e, 35

c¢) Fazla Calisma Siireleri ve Karstlig1.............oooooiiiii, 35

2) Is Sozlesmelerinde Esnek Diizenlemeler. .........o.ueeeeeiieieeeeieieieeenn.. 36

a) Gegici Is THSKiSI. ... ovvvi e .36

b) Kismi Siireli Caligma..........cooiiiiiiiiiiii e, 36

¢) Cagri Uzerine CaliSma...............oevuniiuiiiieiiieii e, 37

d) Belirli Siireli s SOZIeSMeSi.............ovuiiiiiiii i 39

e) Asil Isveren-Alt Isveren iliskisi ( Taseron Usulii Calisma)................. 40

C. Esit Davranma TIKeSi.........cuouniuieiii e 41
D. Is Saglig1 ve GUVENLIZi. ... .. c.ueieiiei e 42



IV. YENi iS KANUN’UN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE iLiSKiN

UYGULAMALARIL....cittiiiiiiiiiiiiiiiitiiiiiitiiiieiitietatiecattecesassscscsscsscscnsae 44
A. Insan Kaynaklari Planlanmasi....................coeeuueiiiieiinaiiaiieiieeinn, 45
B. Performans Degerlendirme................coooiiiiiiiiiiii i 52
Co EGItM. e 54
D. Yonerge ve Ozliik DOSYalart.............ccoueiiueeieiiieiiieeie e 56
E. Isten CIKarma...........coooiiiiiiii e 57

UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETiCILERININ 4857 SAYILI i$
KANUNU’NDA GETiRiLEN YENILiKLERE iLiSKiN TUTUMLARINA
YONELIK BiR UYGULAMA

I. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI ....ccvvvvueiiiiiiniiiieeeeeeeenninennn 62
AL ATaStIMANT AMACT. .. .uttttt ettt et et e e et ettt e et e eeeeteeneenneanans 62
B. Arastirmanin YO @M. ......o.utiiintit ittt et et e 64
C. Aragtirmanin Kisttlart...... ... 64
D. Arastirmanin Varsaylmlari.............oouoiiiiiiii i 64
II. UYGULAMA SONUCLARI ...ccutiiiiiiiiiiiiiitiieiiieiitieiieiecietaeiecnesacccnes 65
A .Orneklemin Genel Ozellikleri ve Tamimlayic1 Istatistikler ......................... 65
B. Faktor Analizi ve Sonuglart....... ..o 68
C. Korelasyon Analizi ve SONUCIart .............oooiiiiiiiii e, 72
III. ARASTIRMANIN SONUC VE DEGERLENDIRMESI..........cccccvvuennnnnn.. 77
SONUCG ... cuttiiiitiiiiititieitieiittitieittttttietecacacscsesssasasscssssssssssssssssssssscens 81
N - N L N 84
T L s 92
(0763 01\ 1 (SO 94

VIII



KISALTMALAR

Kisaltma Bibliyografik Bilgi
ag.e. Adi Gegen Eser
ag.m. Adi Gecen Makale
Bkz. Bakiniz

C. Cilt

cev. Ceviren

der. Derleyen

md. Madde

S. Sayfa

vb. Ve benzeri

vd. Ve devami

vol. Volume




Tablo 1:
Tablo 2:
Tablo 3:
Tablo 4:
Tablo 5:
Tablo 6:

Tablo 7:

TABLOLAR

Insan Kaynaklar1 Departmanlarinin Nitelikleri 65
Tanimlayici Istatistikler 66
Faktorler ve Faktor Yiikleri 69
Biirokratik Yiikler Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi 73

Departman Gorevi Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi 74
Degisikliklerin Olumsuz Degerlendirilmesi Faktorii ve Departman

Nitelikleri Korelasyon Analizi 75
Esneklik Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi 77



GIRIS

Teknolojik gelismeler, yogun rekabet ortami, bilginin hizl1 bir sekilde artmasi ve
yayilmasi insan kaynaginin artan 6nemini ortaya ¢ikarmustir. Insan unsurunu, isletmenin
en Onemli kaynagi ve isletmelerde farklilik yaratacak esas unsur olarak goren anlayisin
ortaya ¢ikmastyla, insan kaynagini gelistirmeyi amaclayan insan kaynaklar1 yonetiminin
Onemi artmistir. Hem c¢alisanin ihtiyaglarini, hem de isletmenin ¢ikarlarini g6z Sniinde
bulundurarak calisanlarin kanuna uygun bir sekilde etkin yonetilmesini saglayan insan
kaynaklar1 yonetimi siirekli artan islevleri ile faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Teknolojide yasanan gelismeler sonucu kol giiciiniin yerini beyin giiciiniin
almas1 ve mavi yakali isci yerine beyaz yakali is¢inin on plana ¢ikmasi; isin yapisinin
degiserek hizmet sektoriiniin 6neminin artmasi, artan rekabete ayak uydurabilmek igin
igletmelerin yeni iiretim ve yonetim tekniklerini gelistirmeleri yeni calisma bicimlerini
ortaya ¢ikartmis ve calisma iliskilerinde yeni hukuksal diizenlemelerin olusturulmasini
bir zorunluluk haline getirmistir.

Bu gelismeler karsisinda 1475 sayili Is Kanunu’nun isgiicii esnekligini simirlayan
ve isletmelerin degisen piyasa kosullarina uyumunu zorlastiran diizenlemeleri
ile yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Bunun iizerine Haziran 2003 tarihinde 4857 sayili Is
Kanunu kabul edilerek yiiriirliige girmistir. Bu kanunun 6zellikle is gilivencesi, esnek
calisma bicimleri, asil igveren-alt igveren iliskisi, is sagligl ve giivenligine yoOnelik
hiikiimleri insan kaynaklari yonetimi acisindan pek cok degisikligi de beraberinde
getirmistir.

4857 sayili Is Kanunu ile getirilen degisiklikler insan kaynaklari yonetimine
iliskin uygulamalar1 da etkilemistir. Isletmede insan giicii ihtiyacimin belirlenmesi ile
baslayan ve isten cikarmaya kadar uzanan siirecte kayit ve belgeleme islevi 6nem
kazanmustir.

Uc boliimden olusan bu calismanin birinci boliimiinde; insan kaynaklari

yonetiminin kavramsal cercevesi iizerinde durulmus, personel yonetiminden insan



kaynaklar1 yonetimine gegis siirecinde rol oynayan etkenler incelenerek, kiiresellesme
stireci ile ortaya cikan degisimlerin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerinden
bahsedilmistir.

Ikinci boliimde; 4857 sayili Is Kanunu’nun ortaya cikis nedenleri iizerinde
durulmus, yeni kanunla getirilen degisiklikler insan kaynaklar1 yOnetimi acisindan
degerlendirilerek bu degisikliklerin insan kaynaklarina iliskin uygulamalara etkileri
incelenmeye calisilmistir.

Uciincii boliimde otomotiv yan sanayi ve metal sanayinde faaliyet gosteren
kiiciik ve orta olcekli 52 sirket iizerinde bir anket calismasi yapilarak sonuglar
degerlendirilmeye calisilmistir. Arastirmanm yapilmasimdaki amag; 4857 sayili s
Kanunu ile getirilen is giivencesi, esnek calisma, asil igveren-alt isveren konularinda
uygulamada ne gibi zorluklarin ortaya ciktigi ve insan kaynaklar1 yOneticilerinin bu
degisiklikleri nasil algiladiklarin1 6l¢gmektir.

Arastirmanin anakiitlesi 83 sirketten olugmaktadir. Ancak kisitlar nedeniyle
orneklem 52 olarak belirlenebilmistir. Arastirmayr uygulamada kisitlayan en 6nemli
faktor aragtirma konusunun yasayla ilgili olmasindan dolay1 yoneticilerin alan
arastirmasini cevaplamaktan kacinmalandir. Sirket yetkilileri arastirma konusunu
duyduklarinda kendi firmalarn ile ilgili bilgileri veremeyeceklerini belirtmislerdir.
Aastirmanin sorularinin sadece insan kaynaklar1 yoneticilerinin yeni diizenlemeler
karsisinda diisiincelerini, tutumlarim Olctiigii  vurgulanmasina ragmen tereddiitlii
davranmislar ve bir¢cogu goriismeyi kabul etmemislerdir. Ayrica dncesinde konuyla

ilgili calisma olmadigi i¢in 6lgek de kasithdr.



BIiRiINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETiMIiNiN TANIMI, AMACL, PERSONEL
YONETIMi iLE FARKLILIKLARI

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN KAVRAMSAL CERCEVESi

A. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Isletmeler icin vazgegilmez nitelikte bir sermaye olan insan unsurunun karmasik
yapisi, duygusal — davranmgsal cesitliligi ve her bireyin kendine 0zgii ayirt edici
ozellikleriyle olaylara verdigi tepkilerin cok ¢esitli olmast ve tiim bunlarin
anlamlandirilabilmesi icin bazi bilim dallarindan yararlanilmaktadir. Isletmeler
acisindan bu karmasikligin farkedilmesi ve anlasilmaya ¢alisiimasiyla isletmelerin en
Onemli sermayesinin 6n plana c¢ikmasi; baska bir deyisle insanmin farkina varimasi’
sonucu insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi geligmistir.

Isletmeleri olusturan bircok faktor vardir ve bunlar isletme icin olmazsa olmaz
kabul edilen iiretim faktorleridir. Ancak bunlarin arasinda en onemli faktor insan
unsurudur. Ciinkii isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve diger isletmeler arasinda fark
yaratabilmelerini saglayacak vazgecilmez bir unsurdur. Bugiin yonetim anlayisindaki
gelismelere bakildiginda verimliligin arttirilmasi, miisteri memnuniyeti, toplam kalite,
iiriin gelistirme (ar-ge calismalar), iiriinii en iyi sekilde pazarlama gibi bircok anlayisin
merkezinde insan bulunmaktadir. Calisan insan, biitin bu konulan en iyi sekilde
gerceklestirebilmek ve isletmenin rakiplerinden farkli oldugunu ispat edebilmek i¢in
stirekli kendini gelistirme cabasi iginde olmustur ve olacaktir.

Son yillarda yonetim anlayisinda yasanan gelismeler ve bilginin hizla artmasi kisi,
kurum ve toplum diizeyinde degisim ihtiyacin1 dogurmustur. Bu ihtiyacin giderilmesi

noktasinda ise insan’in anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin gelisigiizel

! Ulsever, Ciineyt; XX1. Yiizyilda Insan Yénetimi, Alfa Kitabevi, Istanbul, 2005, s.13



yaklagimlarin 6tesinde, ciddi ve belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasim zorunlu hale
getirmistir.2

Literatiire bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetiminden ayr1 tutarak
tanimlayan ya da personel yonetiminin fonksiyonlarini da igine alan bir yaklasim olarak
goren farkli tanimlar bulunmaktadir.

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla
gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir
disiplindir.™

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi hi¢ alisik olmadifimiz  ve tamamen yeni
yaklagimlardan, ilkelerden ¢ok kurumdaki tiim calisanlar arasindaki iliskilerin nasil
gerceklestigini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerektigini belirlemeye ¢alisan,
iggdren yonetimini ele alan stratejik bir yaklaslmdlr.”4

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi organizasyonun insan ile ilgili boyutudur.
Organizasyondaki fonksiyonlar icin destektir, Insan Kaynaklar1 Yo6netiminin rolii hat
calisanlarina ya da organizasyonun mal ve hizmet iiretimine direkt katkida bulunanlara
insan Kaynaklar1 Yénetimi konularinda yardim saglamaktir.””

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarmin orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak,
etkin yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimiidiir.”®

Tamimlardan da goriildiigii tizere insan kaynaklar1 yonetimi insan odakli olup, hem
isgbrenin ihtiyaclarimi, hem de isletmenin ¢ikarlarin1 gozoniinde bulundurarak
faaliyetlerini olusturan bir disiplindir. Siirekli gelisim ve yenilige agik yapisiyla ¢alisan
profilini yani insan kaynagini gelistirme amaciyla hareket etmektedir. Gelismelere
uyum saglarken bir yandan da isletmenin yasalara uyumunu denetleme gorevini

iistlenmistir. Personel yonetiminde oldugu gibi yalmizca calisan ile isletmenin devletle

2 Findiket, flhami; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, Nisan 2003, s.15

3 Yiiksel, Oznur; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ekim 2003, s.8

* Findikg1, lhami; age.,s.14

3 De Cenzo, David, A — Robbins, Stephen P; Humain Resources Management, Fifth Edition, New York,
John Wiley & Sons, Inc, 1996, s.8

6 Kaynak, Tugray; “v.d.” Insan Kaynaklar: Yonetimi, I.D.IF. Yayn, Istanbul, 1998, s.16



iligkilerini  diizenleyen teknik bir islev degil, yeni {iretim teknikleriyle esnek
calismaya da uyan dinamik bir yonetim teknigidir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami
amaglar1 ve fonksiyonlar1 agisindan is hukuku konulari arasinda yer almaktadir.” Bu
nedenle isletmenin yasayla uyumlu bir ¢calisma programi icinde faaliyetlerini yiiriitmesi
icin hem isveren hem de isgdren goziiyle sartlart inceleyerek, olumsuzluklar
iyilestirme yoluna gider. Ciinkii, amac¢ tatmin olmus isgoren ve tatmin olmus isletmeler

yaratmaktir.

B. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklari yonetiminin faaliyet alani icine giren konular ayni zamanda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin amaclarini da olusturmaktadir. Konular ve islevler
genisledik¢e, amaglar da bu dogrultuda genislemektedir

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin amaclari arasinda®;

o Orgiitsel amaclara ¢alisanlar sayesinde ulasilabilecegi konusunda yonetimi
bilin¢lendirmek,

e Calisanlarin kapasitesinden geregi gibi yararlanmak, potansiyellerini ussal
bicimde degerlendirmek,

e Calisanlarin ve Orgiitiin performansini arttirmak, calisanlarin orgiitsel
basariya katkida bulunmalarim saglamak,

e Kaynaklar1 orgiitin  gereksinimlerine uyumlu duruma getirmek ve
performansi iyilestirmek icin uyumlu personel ve istihdam politikalar
gelistirmek,

o Insan kaynaklar politikalar1 ile 6rgiit planlarini biitiinlestirmek, uygun bir
kiiltiirii yaratmak,

e Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklari ortaya koyabilecekleri bir
ortam hazirlamak,

e Yenilikleri, ekip calismasim ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar

yaratmak sayilabilir.

7 Aydn, Ufuk; “Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Is Hukuku ve 1§gi Sendikalar1”, Prof.Dr. Nusret Ekin’e
Armagan, Tiihis, Ankara 2000, s. 1010

8 Canman, Dogan; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Yarg1 Yaymevi, Ankara Eyliil 2000, s. 64-65



Son dénemde insan kaynaklar1 yonetiminin giiniin kosullarina gore bazi sosyal
amaclara yoneldigi de dikkati cekmektedir. Ornegin kadin isgiiciiniin sayisindaki artis
nedeniyle cocuk bakimi, hamilelik ve analik programlarinin diizenlenmesi, isgiiciiniin
yaslanmasindan dolay1 yash isgiiciinden daha iyi yararlanmanin saglanmasi gibi yeni
amaglarin benimsendigi goriilmektedir. ’

Isyerinde mutlu ve isinde tatmin olan insan verimli bir sekilde calisir.
Cevresindekilerle iyi bir iletisim kurabilmesi, icinde bulundugu ortama ait olabilmesi de
yaptig1 isi sevmesi ve sahiplenebilmesi icin onemlidir. Kendisini ait hissetmedigi bir
ortamda bulunan kisi, kayg1 ve endise hisseder. Istemeyerek bir isi yaptig1 anda hatalar,
verim diisiikliigii, isine yabancilagsma gibi bir¢ok sorunla karsilasilabilir. Biitiin bu
konularda sorunlarla karsilagilmamasi i¢in; isgdrenin igletme icinde calisanlarla iletisim
ve isbirliginin gelisimi, motivasyonu, yasam kalitesinin yiikseltilmesi, yasalarla uyumlu
bir is iliskisinin saglanmasi, isletmedeki insanlarin verimliliklerinin etik ve sosyal
sorumluluklar yoluyla diizenlenmesi '’ gibi pek ¢ok konu insan kaynaklar1 yonetiminin

hedefleri arasinda yer almakta ve bu dogrultuda ¢alismalar yapilmaktadir.

C. insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlari, isletmenin amac ve hedeflerine ulasmasina
yardimci olmak i¢in yatirim yapilacak ve gelistirilecek bir servet olarak gormektedir.Bu
bakis acis1 ile, isletmede calisanlar kendilerini giiclendirirken, isletmenin de
biiytimesine katkida bulunmak i¢in ¢alisanlara kaynak, hedef ve firsat saglanmaktadir.
1980’lerden sonra isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimine 6nem vermeleri hem
isletme icinde hem de isletme disindaki islevlerinde bir artigsa yol agmustir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel islevi insan kaynagini en verimli ve en

etkin gekilde yasalara uygun olarak degerlendirmektir. Bunun icin de ilk yapilacak sey
isletmede bir is analizi yapmak hangi gorevler i¢in hangi nitelikte kag kisiye ihtiyac

duyuldugunu saptamaktir. Daha sonra her bir gorev icin gorev tarifleri ¢cikarmak, gerekli

? Aydin, Ufuk; a.g.m s. 1009

10 Selamoglu, Ahmet; “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri Iliskilerinin Zenginligi”, Isveren Dergisi,
Cilt:3 , Sayt: 25, Temmuz 2000, s. 14 ; Verther, Wiyyial B.; Davis, Jr, And Keith; Human Resources
And Personel Management, Fourth Edition, New York, Mc-Grav.Hill. inc., 1993, s. 10



iggoren ilanlarim yapmak, bagvurulari bazi testler veya yontemlerle degerlendirerek,
uygun isgorenlerin segilerek ise uyumunun saglanmasidir.

Calisma hayat1 sirasinda bir isgorenin calisma istegini korumak ve arttirmak
anlamima gelen motivasyon insan kaynaklar1i yonetiminin en temel ve en zor
gorevlerinden biridir. Ciinkii neyin kimi ne zaman motive edecegini bilmek bir insan
yapisin1 ¢ozmek kadar karmagsiktir. Ornegin sekiz farkli iilkede yapilan bir arastirma
sonucuna gore bagart en motive edici ilk veya ikinci faktor ¢ikarken iicret hicbir iilkede
beklenen Onem derecesine yerlesememistir. " Beklentilerin farkliligt  nedeni ile
genellikle pek ¢ok isgdren tarafindan kabul edilebilir olan ortak motivasyon yontemleri
secilmektedir. Bunlara ornek olarak, adil iicret, 6zliik haklari, kariyer beklentisi, egitim
olanaklari, is giivencesi, is ortami, fiziki ve hijyenik kosullar, kurum kiiltiirii, mesleki
prestij, insan iligkileri verilebilir.

Genellikle iist yonetim tarafindan belirlenen iicretlendirme politikasinin
gelistirilmesi ve performans degerlendirme sisteminin olusturularak verimli olanin daha
fazla odiillendirildigi bir iicret sisteminin yerlestirilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin
temel islevlerinden biridir. Ayrica isgorenlerin beceri eksikliklerini ve teknolojideki
degisimleri tespit ederek isgOrenlerin gelisimlerini saglayacak egitim programlarini
uygulamaya koymak da insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyet alani i¢indedir. Bunlarin
yan1 sira ¢alisanlarinin sorunlarinin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iletisim ve sosyal
iligkilerin saglanmasi, yonetim ve organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma,

>

endiistriyel iliskiler, sagliklt bir iklimin olusturulmasi, “biz” duygusunun gelismesi,
cezalara dayanmayan bir disiplin sisteminin yerlestirilmesi gibi bir ¢ok uygulama insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevleri icinde yer alir. 2 Yani isgorenin ise alinmasindan, isten
ayrilmasina kadar gegen siire icerisinde beklentilerinin ve ihtiyaglarinin karsilanmasi
yaninda igyeri i¢in en etkin ve en verimli calismanin gerceklesmesi icin faaliyette
bulunur.

Personel yonetimi, endiistri iliskileri, davranis bilimleri gibi alanlar da insan

kaynaklar1 yonetiminin kapsami igine girmektedir.13 Isin icine karmasgik bir yapiya sahip

i Efil, Ismail; Isletmelerde Yonetim Ve Organizasyon, Alfa AkademiYayinlari, Bursa 2006,s.161-163

12 Findiket, flhami; a.ge.s.13; Ulsever, Ciineyt, a.g.e, s. 35-36

13 Sabuncuoglu, Zeyyat; Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa 2000, s.5; Findikei, [lhami,
a.ge.,s,13



olan insanin girmesi, yonetim tekniklerinde farkli bilim dallarindan yararlanilmasini
gerektirmektedir. Ama¢ hem verimlilik arttirma hem de insani tatmin edebilme konusu
olunca is sadece maliyet gibi ekonomik alandan ¢ikip, ¢cok sayida insanin bir arada
calismasi ile sosyoloji ve psikoloji bilim dallarini ayrica iiretim ile ilgili psikolojik
ortam1 inceleyen endiistriyel psikoloji bilim dalim1 da ilgilendirmektedir.14

Bu nedenle faaliyetlerin bircok alanla iliskilendirilmesi ve bu konularda dogru
uygulamalarin yapilabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerinin; genis ve kapsamli bir
sekilde egitim almis, kendi alan1 disinda iiretim, pazarlama, finans, satig gibi isletmenin
diger islevlerini de iyi bilen, insan iligkilerini anlama kabiliyeti yiiksek, iletisimi

kuvvetli, yoneticilik yetenegine sahip uzman kisiler olmalar1 gerekmektedir.15

II. PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS SURECI

A. Personel Yonetimi Kavraminin Gelisimi

Temelleri 19. yy’da Sanayi Devrimi ile baslayan donemle atilan bir¢ok calisma,
once insan1 mekanik bir iiretim faktorii gibi gérmiis, daha sonra insan unsurunun sosyal
tarafi oldugu kesfedilmistir. Insan unsurunun verimlilik iizerinde etkisi oldugunu
savunan diisiinceler o©nceleri personel yonetimi adiyla ve daha dar kapsamh
uygulamalarla giin 1s181ina ¢ikmistir. Zaman iginde hizmet sektoriiniin gelismesi, bu
sektorde kaliteyi belirleyen en onemli faktoriin insan olmasi, bilgi teknolojisi cagr ile
beraber insanin farkina varilmasi gibi nedenler, personel yonetiminin insan kaynaklari
yonetimi adim alarak hem anlayisini hem de ¢alisma alanini genisletmistir.

Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin gelismis ve zenginlesmis
uygulamalar1 olarak ele alindiginda, insan kaynaklari yOnetiminin tarihgesi kismen
personel yonetiminin de tarihgesini olusturmaktadir. 1900’lii yillardan sonra personel

yonetimi konusunda 6nemli ve hizli gelismeler yasanmlstlr.16 Bilimsel Yonetim

14 Ulsever, Ciineyt; a.g.e, s.171

15 Kaynak, Tugray; a.g.e., s.24; Senkal, Abdiilkadir; Sendikasiz Endiistri liskileri, Kamu-Is, Ankara
1999, 5.201

16 Ayrintil bilgi i¢in bkz. Efil, Ismail; a.g.e, s35-103



Anlayisiyla Frederick Taylor ve Henry Fayol, Insan iliskileri Anlayisiyla Elton Mayo'’
ve sonrasindaki calismalar bu gelismelere cok 6nemli katkilar sunmuslardir.

- Bilimsel Yonetim Anlayisi : 18, yy sonlarinda buharli makinanin icadi ile topragin

ana sermaye oldugu tarim toplumundan, makinanin iiretimde en 6nemli faktor oldugu
sanayi toplumuna gecilmistir. Sanayilesme ile birlikte; sehir hayati, fabrikalar, kéra
dayal1 yonetim, is¢i sinifit '® gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bu anlayista Taylor isciye
yonelmis, onun icin kurallar ve yontemler gelistirirken, Fayol yoneticinin sahip olmasi
gereken ozelliklerden,” isletmenin yonetimi i¢in yapilmasi gereken islevlerden, bu
islevlerin hayata gecirilebilmesi i¢in gerekli ilkeler ve kurallardan® bahsetmistir. Her ne
kadar biri iretim, digeri yonetim teknikleri ile ilgilense de bakis agilart ayni
oldugundan, insanin psikolojik sorunlarina egilmeyerek, duygulari, moral diizeyi, sosyal
durumu gibi faktorleri (Snemsemeyerek21 insanin duygu ve diisiinceleri ile isine katkida
bulunabilecegini, ya da ruhsal durumun isini etkileyebilecegi anlayisim gozardi
etmislerdir.

Bilimsel Yonetim Anlayis1 ¢ercevesinde 19. yy’in sonlarinda verimliligin
arttirilmasi i¢in yonetim tekniklerinin bilimsel yonden incelenmesine karar verilmistir.
Bu amacla isgorenin yapilacak is icin gerekli niteliklere sahip olup olmamasinin
incelenmesi, gelistirilmesi gereken isgorenin egitimi konusunda calismalarda
bulunulmasi, ise uyumunun saglanmasi, yaptig isle ilgili olarak verimliligin 6l¢iilmesi
gibi isgoren ile ilgili calismalarin ayr1 bir boliim tarafindan takip edilmesi
gerekliligi22 ortaya ¢ikmistir. Diger taraftan bu anlayis isgoren seciminde, egitiminde, is
degerlemesinde ve iicretlemede is analizi kavraminin Onemini, iicretin de Onemli ve
etkin bir yOnetim aract oldugunu ortaya koymustur.23 Bu c¢alismalar personel

yonetiminin gelismesine bilyilik katki saglamistir.

""" Can, Halil; Organizasyon ve Yonetim, Adim Yayinlari, Ankara, Ekim 1992, s. 44 — 51; Bingdl,
Dursun; Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Un. Basimevi, Ankara, 1990 s. 3- 5

18 Eren, Erol; ve Yonetim Organizasyon , Beta Yayinlari, Istanbul Ocak 2001, s. 37

19 Selamoglu, Ahmet; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi”, Prof. Dr. Metin Kutal’a Armagan,
Tuhis; Ankara 1998, s. 575

20 Eren, Erol; a.g.e, s. 22

2 Can, Halil; a.g.e. s. 48

2 Yiiksel, Oznur; a.g.e,s. 12-13; Bingodl, Dursun; a.g.e., s. 3; Canman, Dogan; a.g.e. s.11

23 Sabuncuoglu, Zeyyat; Personel Yonetimi, Istanbul, 1988, s. 22



- Insan fliskileri Anlayis1 : 1930’1u yillarda Hawthorne arastirmalariyla Elton Mayo ve

arkadaslan isletmede calisan insanm1 mekanik bir yapidan farkli, sosyal bir canli olarak
ele almuslardir. ** insan iliskileri Anlayisi’nda isgorene 6nemli oldugunu hissettirmek,
goriiglerini almak ve rutin islemlerde kendi kararlarin1 verebilmelerine olanak saglamak

dikkat cekici noktalardir. =

Bilimsel Yonetim Anlayisini insan unsurunu ruhsal,
duygusal bir varlik olarak ele almadigi, agiri uzmanlasmanin monotonluga sebep verdigi
icin verimlilige katki saglamadigindan dolayr elestirmistir. Bilimsel Yonetim
Anlayisinda insan unsuru “ara¢” olarak degerlendirilirken, Mayo insan1 “amag”
olarak ele almlstur.26

Tarihsel gelisim siireci i¢inde bilimsel yonetim anlayisi ile baglayan, bunu takiben
calisanlarin her tiirlii problemleri (barimma, saglik, mali konular, c¢alisma sartlarini
iyilestirme) ile ilgilenen ¢aligma refahinin gelistirilmesi hareketi, endiistriyel psikoloji
alaninda Munsterberg’in calisanin test yontemiyle secilmesinden motivasyonu ve
egitimi konusundaki caligsmalari, I. Diinya Savagi1 sirasinda nitelikli isgiiciine ihtiyacin
dogmas1 ve isgorenlerin en iyi sekilde degerlendirilebilmesi i¢in yapilan ¢alismalar
dénemin personel yonetimi boliimlerinin olusturulmasini ayni zamanda bugiinkii insan
kaynaklari yonetiminin de baslangicini saglayan bilimsel gelismelerdir™’. Diger taraftan
Sanayi Devrimi ile birlikte ortaya c¢ikan calisma kosullart da personel yonetiminin
gelisiminde  etkili  olmustur. Ozellikle calisma saatlerinin uzunlugu, iicretlerin
diisiikliigii, kadinlarin ve ¢ocuklarin kotii kosullarda calistirilmasi ve devletin herhangi
bir konuda miidahale etmemesi sonucu is¢iler ¢alisma kosullarini iyilestirmek ve ayni
zamanda yasam sartlarin1 yiikseltmek amaciyla kendi birliklerini kurma yoluna
gitmislerdir. Daha sonralar1 meydana gelen sosyal gelismeler nedeniyle devlet calisma
hayatina miidahale ederek hukuksal diizenlemeler getirmistir. Boylece devlet isci ile
igveren iligkilerine karigarak, calisma hayatinda is hukuku kurallarini olusturmus, toplu
pazarlik ve grev yapma haklarinin yayginlasmasin saglamis ve bdylece de personel

yonetiminin gelismesine yol agmistir.”®

24 Can, Halil; a.g.e., s. 52

> Sabuncuoglu, Zeyyat; Insan Kaynaklari...,s.11

26 Yiiksel, Oznur; age.,s. 14

2 Selamoglu, Ahmet; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ......... 7 s8.576
28 Bingol, Dursun; a.g.e., s. 3, Senkal, Abdiilkadir; a.g.e. s. 23
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B. Personel Yonetiminin Tanim ve Amaci

Personel yonetimi, giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 olarak
bahsedilen bazi uygulamalar1 kapsami icine alsa da insan kaynaklar1 yonetiminden
daha dar bir alanda faaliyetlerini siirdiirmiistiir. Literatiirde personel yonetimi
kavramina iligskin yapilan tanimlarda ortak faaliyetler dikkati cekmektedir.

“Personel YoOnetimi; oOrgiitiin islevlerini ve gayelerini yerine getirecek ve en fazla
etkinligi saglayacak bir tarzda istiin bir isgiiciinii kazanma, gelistirme ve koruma
sanatidir. Bu tamim agisindan personel yonetimi, orgiite personel saglamak, Orgiitiin
insan giici kaynaginin en verimli kullanilmasi yollarim1 gostermek, personeli
degerlemek ve korumak ve cesitli personel sorunlarinin ¢oziimiinde yardimci olmak
gibi islevleri igermektedir.”29

“Islerin yiiriitiilmesinde, gereksinme duyulan personelin ise alinmasi, isten
cikarilmasi, egitilmesi ve ise uyarlanmasi, degerlenmesi ve iicretlenmesi gerekecektir.
Personel YoOnetimi, iste tiim bu fonksiyonlar1 iistlenen, isgdren fonksiyonlarinin
cOziimiinde etkili yol ve yontemleri iceren biitiin bu eylemleri kapsamina alan bir
islevdir.”30

“Personel Idaresi; Personel fonksiyonunu bir teskilatin esas hedefine varmasini
saglamak gayesiyle bu teskilata ait personelin tedariki, gelistirilmesi, maddi bakimdan
tatmini, entegrasyonu, saglik ve korunmasinin temini gibi konularla ilgilenilr.”31

Personel yonetiminin amacit daha cok isgiiciiniin yetistirilmesi, yonetimi ve
yonetilmesiyle ilgili yeterlilikleri belirlemek seklinde cok sinirli tutulmustur. Bir
bagka ifade ile personel yonetiminin temel amaci isletmenin asil hedefine ulagmasini
yetenekte isgiicii saglamak32 ve bu iggiiclinii en etkin ve verimli sekilde kullanmak™
olarak belirtilmektedir. Bunun i¢in de isgiicliniin en iyi sekilde yoOnlendirilmesi

gerekmektedir. Bu noktadan bakildiginda personel yonetimi siireci Orgiitiin teknik

aktiviteleri iizerine oturtulmustur. Bu durum isletmede calisan insanlarin kontrol

» Bingol, Dursun; a.g.e., s. 8
30 Sabuncuoglu, Zeyyat; “ Personel ....... 7.8 13
31 Yalgin, Selcuk; Personel Idaresi, Istanbul 1971, s. 4
32 -
Canman, Dogan; a.g.e., s. 5
33 Sabuncuoglu, Zeyyat; Personel ...... ,s. 13
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edilmesi ve yoOnetilmesi gereken bir sermaye olarak goriilmesine neden olmustur.
Aslinda personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi 6ziinde ayni amacta kesisir. Iki
kavram da ayn1 fonksiyonu gosterir, isletmede calisan en 6nemli eleman1 temsil eder:
isletmenin insan kaynagini *>*. Ancak personel yonetimi daha ¢ok giinliik sorunlarla ve
konularla ilgilendiginden faaliyetleri acisindan genis bir uygulama alanina
yayilamadigi® icin islevleri bakimindan insan kaynaklari yonetiminden daha dar bir

alanda faaliyetlerini siirdiirmiistiir.

C.Personel Yonetiminin islevleri

Personel yoOnetimi Onceleri isletmelerin kayitlarinin tutulmasi, prosediirlerin
izlenmesi ve yasal iglemlerin takip edilmesi gibi yalnizca 6zliik islemlerini kapsamigtir.
Bu donemde personel yonetiminin islevleri kayit tutma faaliyeti olarak adlandirilmis ve
insan faktorii isletme icin bir maliyet unsuru olarak degerlendirilmistir. Hatta ilk
dénemlerde personel yonetiminin faaliyetlerine bakildiginda insan unsurunun isletmeye
mali boyutlar1 acisindan nelere mal olacagi, isletmenin karindan neler gotiirecegi
izerine hesaplamalar yapilmistir.

Zaman i¢inde rekabet kosullarindaki artis, verimliligi on plana c¢ikarmis ve
isletmedeki iiretim faktorleri icinde en yiiksek verimin insan unsurundan elde
edilebileceginin farkina varilmistir. Isletmenin basaris1 i¢in insan giiciiniin
gelistirilmesinin en 6nemli faktor oldugunun kabul edilmesi iizerine insan kaynagindan
en iyi sekilde yararlanabilme 6n plana ¢cikmistir. Bunun i¢in de insanin fark yaratacak
olan zeka ve yeteneklerinin ige uyarlanabilmesinin saglanmasi gerekmistir.36Yine de
zaman iginde personel yoOnetimi, ¢aligma alanim genisleterek sadece norm ve
uygulamalar kapsamindan; danigmanlik, uzmanlik, deger ve misyon yaratma gibi sirket
icinde diger alanlarda insana yonelerek ihtiyaglarin belirlenmesi ve degerlendirilmesi

gibi konular1 da kapsamina almistir.

3 Harvey, Don & Bowin; Robert Bruce; Human Resources Management An Experiondl Approach
London, Prentice — Hall Inc 1996, s.10

35 Findiket, flhami; a.g.e., s.13

36 Yiiksel, Oznur; a.ge.,s. 10

12



D. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Geciste Kiiresellesme
Siirecinin Etkileri
Kiiresellesme son yillarin en ¢ok tartisilan kavramidir ve birbirinden ¢ok farkl
tanimlarla yorumlanmaya c¢alisilmaktadir. Kiiresellesmenin ortaya cikisi konusundaki
goriisler ii¢ grupta toplanabilir; 37
Birinci grup kiiresellesmeyi teknolojik gelismelere baglamakta, bilisim ve iletisim
teknolojisindeki gelismelerin bilgi aktarimini, ulasimi ve sermayenin kiiresel dolagimini
sagladigini boylece kiiresellesmenin kendiliginden ortaya ¢iktigini ifade etmektedirler.
Ikinci gruptakiler kiiresellesmeyi piyasalarin uluslararasilagsmasina
baglamaktadirlar. Bu goriise gore teknolojik gelismeler ve artan iiretim piyasalarin disa
acilmasim saglamis diger bir deyisle her sey piyasaya terkedilmis ve piyasa egemen
kilinmigtir.
Uciincii gruptakilere gore ise kiiresellesme yeni bir sey degildir ve kapitalizmin
mantigindan kaynaklanmaktadir.
DPT ‘nin 8. Bes Yillik Kalkinma Plan1 calismalarinda ise kiiresellesme ““ ekonomik,
politik, sosyal, ve kiiltiirel alanlarda , bazi ortak degerlerin yerel ve ulusal sinirlari

>3 olarak ifade edilmektedir.

asarak diinya capinda yayilmasi

Yukandaki farkli yaklagimlarda da goriildiigii gibi ulusal smirlarin kalkmasi,
diinyanin kiiciilerek biitiinlesmesi, bilginin genislemesi, gelisen teknolojinin her yere
ulasabilme yetenegi, rekabetin uluslararasi piyasaya tasinmasi, hem bireysel olarak
insanin kendini gelistirmesini hem de insanin i¢inde bulundugu isletmelerin gelismesini
ve degismesini zorunlu kilmaktadir. Esnek talep ve esnek arzin hakim oldugu
kiiresellesme siirecinde isletmeler, endiistriler ve iilkeler arasinda yogun bir ekonomik
igbirliginin saglanmasi, ¢ok uluslu isletmelerin yerini ulus otesi isletmelerin almasi ve
artan rekabet ortami nedeniyle sosyal standartlar {izerinde yapilan baskilar

kiiresellesmenin dikkat ¢ceken sonuglarindan bazilaridir. Kiiresellesme ile isletmeler bir

iilkede yapacaklar1 yatirimla iiretimlerini gergeklestirirken dahi, buranin kendilerine

37 Ozdemir, Siileyman; Kiiresellesme Siirecinde Refah Devleti, iTO Yayini, No0:2004-69,istanbul, 2004,s.
174-175
38 Ozdemir, Siileyman; a.g.e. s.176
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nasil bir rekabet avantaji saglayacagim diisiinmektedirler.” Ciinkii rakip firmalarla
rekabet edebilecek diizeyde 6zelliklere sahip olmak bu siirecte cok onemli olmustur.

Rekabetin  kiiresellesmesiyle az sayida ancak daha nitelikli isgiicii kullanan
teknolojilerin gelistirilmesi, istihdam olanaklarinin, nitelikli iggiiciiniin lehine artmasini
saglamaktadlr40 . Vasifsiz iggiicii agisindan bakildiginda ise kiiresellesmenin bu kisilerin
istthdam sanslarin1 son derece olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Kiiresellesme;
isgliciinde farkliik yaratacak wvasiflari, iiretim ve yonetim tekniklerini On plana
cikarmistir. Hem sermaye hem de yiiksek vasifl is¢iler icin dolasim olanagi saglayan
kiiresellesme siirecinden yararlanmasim bilen isletmeler gelir artis1 saglayabileceklerdir.
Iste bu noktada insan kaynaklari yonetimi rekabet giiciinii arttirabilmek icin en 6nemli
iiretim faktoril olan insan giicii planlamasin1 yapmak, bireysel basariy1r 6n plana almak,
calisanlarin eksikliklerini egitim ile tamamlamak, dogru motivasyon araglarini
kullanmak c¢alisanlara daha fazla soz hakki taniyarak insana yatinm yapmayi bir
gereklilik olarak gérmek zorundadirlar.

Teknoloji ile birlikte iletisim alaninda gerceklesen gelisimler, bilginin ¢ok hizli
bir sekilde yayilmasimi ve yiikselen rekabet kosullari da isletmelerin islevlerini ve
sorumluluklarini degistirmelerini saglamistir. Gelisen teknoloji ile birlikte onu iireten ve
kullanan insan unsuru 6n plana ¢ikmustir.*! Diger bir ifadeyle farklilik yaratacak unsur
teknolojiyi etkin kullanacak olan insan unsuru® oldugu i¢in insana deger veren, onu
gelistirmeyi amacglayan, her alanda danigmanlik rolii iistlenmis olan insan kaynaklar
yonetimi anlayisinin dnemi artmigtir.

Insan kaynaklari yonetimine gecis siirecinde ©nemli bir etkiye sahip olan
kiiresellesme beraberinde, bu yonetim anlayisimin gelismesine neden olan asagidaki
sonuclar1 getirmistir:

a) Isgiiciiniin Degisen Yapisi: Teknolojik gelismeler sonucu beden giiciiniin yerini

39 Eren, Erol; a.g.e., s. 121

40 Serdar, Aysu; “Kiiresellesme Siirg(.:.inde Gelismekte Olan Ulkeler ve Tiirkiye’de Is Piyasalar1”, Prof.
Dr. Nurhan Akc¢ayli’ya Armagan, UUIIBF, Bursa 2000, s.286

4 Keser, Askin; “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi; insan Kaynaklar1 Yonetimi “, www.isguc.org
25.0cak.2006

42 Selamoglu, Ahmet; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ......... 7, s, 573
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beyin giicii almis, bircok iscinin yaptigi isi makineler yapmaya baslamustir. Ileri
teknoloji, yeni vasiflara ve iyi diizeyde egitilmis isgiiciine ihtiyag duymaktadlr.43 Boyle
olunca mavi yakalt isgiicli olarak beden giiciine dayanan vasifsiz is¢i profili, yerini
beyin giiciinii kullanan beyaz yakal: bilgi iscisine birakmaya baslamustir. ™ Bilgi iscileri,
mavi yakali is¢ilere oranla daha bagimsiz ve daha iiretkendirler,” 6nemsedikleri konular
mavi yakali isgiiciinden farklidir. Isletme icinde degerinin bilinmesi, yiikselme
olanaklari, sosyallesebilmesi, kurum kiiltiirii, ¢calisma ortaminda verimli olup tatmin
olabilmesi gibi konular beyaz yakali isgiicli i¢in Onemlidir. Onlar, {iretimi
baslangicindan bitimine kadar diisiiniip, tasarlayan, uygulayan ve yonetip sonuclandiran
niteliklere sahiptir 4% Bu nitelikler dogrultusunda uzmanlagmig bilgi is¢isinin iiretimde
fark yarattigl, dogrudan verimliligi dolayisiyla kari etkileyen bir faktdr oldugunun
anlagilmas1 ve Onemsedikleri konularin farklili§i yonetimde insami yatirim yapmaya
deger bulan yeni bir anlayis1 ortaya ¢ikarmistir.

b) Hizmet Sektoriine Gecis: Teknolojide yasanan gelismelerin iiretim alanina
yansimasi ile isin yapisi degismis bilginin hizli bir sekilde yayilmasi isgiiciinii sanayi
sektoriinden hizmet sektoriine kaydirmistir. Hizmet sektoriiniin 6neminin artmasi ile
birlikte, calisanin niteliklerinde cok biiyiik farkliliklar ortaya ¢ikmis, standart olmayan
esnek calisma bicimleri yayginlagsmaya baslamig, isletmeler icin rekabetin iki ana
kaynag1 olan kalite ve fiyat ekseninde insan en onemli faktor haline gelmistir. Ciinkii
hizmet sektoriinde kaliteyi belirleyen en Onemli faktoriin insan oldugu iddia
edilmektedir.*” Hizmet sektoriiniin genislemesi ile birlikte bu sektorde c¢alisanlarin
sayilart artmisg ve calisanlarin tecriibe, beceri, ve zekalarinin isletmenin basarisinda
Oonemli bir rol oynadig fark edilmistir. Bu farkindalik ¢alisanlarin gelisimini saglayacak
egitim programlarinin, motivasyon araclarinin, tesvik ve ddiillendirme yontemlerinin, is
analizi degerlemesi gibi davramis¢1 yonetim tekniklerinin  yaygin bir sekilde

kullanilmasina ve bireyin 6n plana ¢ikmasina yol acan yeni bir egilimin insan

3 Kocabas, Fatma; “Endiistri Iliskilerindeki Doniisiim” Dumlupmar Universitesi, S.B.D, Sayr: 10

Haziran 2004, s. 39
M Keser, Askin; a.g.m., www,isguc.org 25.0cak.2006
45 Bozkurt, Veysel; Enformasyon Toplumu ve Tiirkiye, Sistem Yayincilik, Istanbul 1997, s. 111
46 Bayraktaroglu, Serkan — Tuncbilek, Murat; Bilgi Toplumunda “Insan Kaynaklarimin Degisen Yiizii”,
http//www.ceterisporibus.com. 15. Mart. 2006
7 Ulsever, Ciineyt; a.g.e. s. 25-26
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kaynaklar1 yonetimini olusmasina neden olmustur.**

¢) Kadmn Isgiicii: Yasanan degismeler kadimin geleneksel statiisiinii de
degistirirken ekonomik ve sosyal yasamda aldiklar1 rol giderek artmaya baglamistir.
Savas sonrast ekonominin bozuklugu, aile reisi anlayisinin degismesi, yasam sartlarinin
zorlagmasi, egitim seviyelerinin yiikselmesi gibi degisik nedenler kadinin isgiiciine
katilimim arttirmistir. Hizmet sektoriiniin gelismesiyle kadin is giiciine daha ¢ok imkan
taninmig, is hayatina girmeleri daha da kolaylagsmistir. Yapilan calismalar kadin
calisanlarin genellikle hizmet sektoriinde finans, sigortacilik, emlak¢ilik ve satis
islemlerinde erkeklere nazaran daha fazla yer aldiklarin1 gdstermektedir. ¥ Kadmlarmn is
hayatina girmeleri beraberinde esnek calisma saatlerini de getirmistir. Kadin is giiciiniin
ozellikle tercih ettigi esnek calisma, onlarin hem ailelerine hem de islerine zaman
ayirmalarina imkan vermistir. Biitlin bu gelismelere ragmen pek c¢ok isverenin
kadinlarin gecici olarak calistiklarini, erkeklere oranla kendilerini daha az ise
verdiklerini, olast hamilelik ve geleneksel rolleri yiiziinden 6zellikle yOnetim
basamaklarina getirilmemeleri yoniinde bir goriise hakim olduklar1 sdylenebilir.

Oysa gilinlimiizde isgiiciiniin 6nemli bir parcasi olan kadinin istihdami ve
gelistirilmesi, isletmenin basarisi igin bir gereklilik haline gelmistir. Bu gerekliligin
farkinda olan isverenler ise kadinlarin calisma hayatinda karsilastiklar1 sorunlar
azaltmak amaciyla; part-time ¢alisma, esnek calisma, siit izni, is paylasimi, kres ve yuva
hizmetleri, egitim hizmetleri, evde c¢alisma gibi bazi imkanlar sunmaya
gahsmaktadlrlarSO. Bunlarin hayata gecirilisi de insana 6nem veren ve insana yatirim
yapilmasina inanan bir yonetim anlayis1 ile yani insan kaynaklari yonetimi ile
saglanmaktadir.

d) Esnek Calisma Bicimleri: Rekabet her gecen giin artmakta, isletmeler rekabete
ayak uydurmak ve kendilerini gelistirmek igin yeni iiretim ve yonetim teknikleri

gelistirmektedirler. Bu gelismeler yeni ¢alisma bi¢imlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bilgi

48 Kilkis, Ilknur;  Kiiresellesme ve Degisen Endiistri fliskileri”, Prof. Dr. Nurhan Akcayl’ya Armagan
UUIIBF, Bursa 2000, , s. 217

49 Aytag, Serpil; “ Calisma Yasaninda Kadinin Kariyer Sorunu” Prof. Dr. Nusret Ekin’e Armagan, Tiihis
Yayini, Ankara,2000, s. 910

0 Aytag, Serpil; a.g.m. s. 906,911
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ve iletisim teknolojilerindeki gelismelerin uygulandigi esnek iiretim sistemleri, esnek
calisgma bicimlerini diger bir deyisle atipik istihdam bicimlerini beraberinde
getirmistir.51 Ozellikle:

e Calisanlarin yasam standardimi yiikseltmek, kendilerine ve ailelerine zaman

ayirmak

e Genel isgiicii yapisinda kadin isgiicii, nitelikli isgiicii, gen¢ ve yash calisan

oraninin artmasi ve bu iggiiciiniin esnek caligmay1 tercih etmesi,

e Sanayi sektoriinden esnek ¢aligma bigcimlerini uygulayan hizmet sektorlerine

dogru bir kayma yasanmasi ve

® Bilgi toplumunun geregi olarak, kisilerin ¢alisirken de mesleki ve genel egitim

ihtiyaglarini giderme egilimlerinin artmasi esnek calismanin hizla yayilmasina
neden olan temel faktorlerdir. >

Isverenler de agir rekabet kosullar1 karsisinda maliyetleri diisiirmek, tiiketiciden
gelen talep degisikliklerine uyum saglayabilmek, rekabet giiciinii arttirabilmek, nitelikli
isgliciine sahip olabilmek ve ellerinde tutabilmek icin esnek c¢alisma bicimlerini
isletmelerinde uygulamaya sokmak istemislerdir. Bu nedenle calisma iliskilerinde yeni
hukuksal diizenlemelerin ortaya ¢ikmasi bir zorunluluk haline gelmistir.

e) Yeni Yonetim Teknikleri: Kiiresellesme ile her alanda yasanan degisim,
isletmelerin hem {iiretim hem de yonetim tekniklerinde gelismelere neden olmustur.
Insan iliskileri hareketi ile baslayan ve insanin sosyal iliskiler icinde bir varlik
olduguna dikkat ceken anlayistan giiniimiize kadar insan unsuru iizerinde durulmus ve
farkli yonetim teknikleri uygulanmistir. Uretim modellerindeki degisim ve hedeflenen
konular nedeniyle yonetim teknikleri de zaman icinde degismistir. Taylorizm akiminin
hakim oldugu kitle iiretim siirecinde; verimliligin 6n planda tutulmasi ancak insam ele
almadan, makinelerle esdegerde gormesi™ Bilimsel Ydnetim Anlayisma yapilan
elestirileri arttirmistir. Bu donemde, sanayi devrimiyle birlikte biilyiik fabrikalarda kotii

caligma sartlarm iyilestirmek i¢in isgiler kendi birliklerini kurmuglar,™ igveren

St Tiirkiye Isveren Sendikalar1, XXII Genel Kurul Calisma Raporu, Ankara, 25- 26 Aralik 2004, s. 99
2 Kilkss, Ilknur; a.g.m.,s. 215
53 Sabuncuoglu, Zeyyat; “Personel ......... 7 s, 23,
54 5.
Bingol, Dursun; a.g.e., s. 3
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karsisinda sendikalar araciligiyla s6z sahibi olmaya calismislardir. Sonralan teknolojik
alanda yasanan gelismeler, iiretim kosullarinin degismesi ve esnek iiretim diizeninin
olugmasiyla, vasifli isgiiciine olan talep artmis ve isciye daha ¢ok sorumluluk
verilmistir. Kitle tiretimi diizeninin asirt isboliimii yerine is¢inin  faaliyet alami
genisletilmis, egitim yayginlastirilmis ve is¢inin yaraticiligi tesvik edilmistir. »

Zaman igerisinde rekabet kosullar1 altinda hem igletmeler icin hayatta kalma
miicadelesini gerektiren kosullar hem de isletmede calisan nitelikli isgiiciiniin
beklentileri degismistir. Bu degisiklik motivasyonu, verimliligi, kaliteyi, miisteri
memnuniyeti gibi degerleri 6n planda tutan, amaclarina gore yonetim,kalite cemberleri,
stratejik yonetim, benchmarking, degisim miihendisligi kavramlariyla ifade edilen bazi
yeni yonetim tekniklerini ortaya ¢ikarmigtir. %% Yeni yonetim teknikleri ve insana 6nem
veren uygulamalar, insan kaynaklar1 yonetiminin dnemini arttirmistir.

f) Sendikalarm Uye Kaybi: isgiiciindeki yapisal degisiklik ile mavi yakal
isgliciinden, beyaz yakali isgiicline gecis, kadin isgiiciiniin i$ yasamina girmesi, sanayi
sektoriinden hizmet sektoriine kayis, nitelikli is giiclindeki artis ve calisma
kosullarindaki esneklesme sendikalarin Oneminin azalmasina, buna karsilik insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nem kazanmasina neden olmustur.’’ Ciinkii nitelikli is
giicliniin kendi pazarligim1 yapabilmesi, sendikalara gereksinimi azaltmaktadir. Esnek
calisma bicimleri, birlikte hareket etme, Orgiitlenme duygusunu zayiflatmakta ve
sendikalarin genellikle mavi yakali is¢ilerin talepleri iizerinde ¢alismalar farkli talepler
pesinde olan beyaz yakal is¢ileri sendikadan uzaklastirmaktadir. Bu nedenlerden dolay1
sendikalar iiye kaybina ugramistir

Diger taraftan insana deger veren, On plana c¢ikaran yoOnetim anlayisindaki
degismeler ve yonetim tekniklerindeki gelismeler sendikalarin isletmelerde pasif
kalarak iiye kaybina ugramasimin bir bagka nedenini olusturmustur. Buna karsilik bazi
isletmeler ise insan kaynaklar yonetimi politikalarini, maliyeti diisiiriicii ve isletmenin

rekabet kosullarinda esnekligini arttirarak ayakta kalmalarim saglayan bir etken olarak

33 Bozkurt, Veysel; Enformasyon ........... ”,s.95
% Ayrintili bilgi icin bkz. Efil, ismail; a.g.e, 5.227-272
7 Aydin, Ufuk; a.g.m., s. 1012 ; Kocabag, Fatma; a.g.m., s. 46-47
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gormiisler ve sendikayi uzakta tutmuslardir.”®

Giiniimiizde igletmelerin insan ve gereksinimlerine kars1 bakis acisi degismis ve
bireysel olarak istekler de farklilasmistir. Sendikalar bugiiniin gerektirdigi rekabet
kosullart ¢cergevesinde iiyelerine karsi hizmetlerini ¢esitlendirmedikleri miiddetce iiye
kayiplarinin devam etmesi kacimilmaz olacaktir. Bu c¢okiisten kurtulmak i¢in
sendikalarin tiyelerine geleneksel hizmetler yaninda degisik alternatif hizmetler sunmasi
gerekmektedir.5 o

Sendikalarin iiye kaybinin artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yoneticileri toplu
sozlesme ve sendikalarla iligkileri ikinci plana alarak calisanlarla bireysel iliskiler ve
calisma iligkilerinin basarili ve etkili yonetimi konusuna yénelmislerdir.60 Bu da
gostermektedir ki onemi gittikge artan nitelikli isgiicii artik bireysel amaclarini 6n

planda tutmakta ve bunlarin tatmini yoniinde bir yonetim istegi sergilemektedir.

IIL. PERSONEL YONETIMI iLE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
ARASINDAKI FARKLAR

Gelisen diinyada yasanan degisimleri yakindan takip eden isletmeler yonetim
anlayislarinda da degisiklikler yapmuslardir. {lk baslarda bilimsel ¢aligmalarla 6n plana
citkmis olan insan faktorii gilinlimiizde her alanda artan bir sekilde ©nemini
korumaktadir. Insan unsurunu merkezine alarak bu yonde ¢alismalar yapan insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin temelinde personel yonetimi anlayisi  bulunmaktadir
Isletmelerde verimliligin saglanmasinda insan faktoriiniin oneminin anlasilmasi ve
insanin cok boyutlu olarak ele alimip incelemesi personel yonetimi disiplininin insan
kaynag1 disiplini olarak gelismesine neden olmustur.®' Genel olarak insan kaynaklari
yonetimi personel yonetimi anlayisina gore daha gelismis, daha etkin ve s6z sahibi olan,

daha modern, daha esnek, daha bireycidir. Ayn1 zamanda da insan unsurunu

8 Senkal, Abdiilkadir; a.g.m., s. 194

» Tinar, Mustafa Yasar; “Sosyal Siyasetten Endiistri Iliskilerine /Endiistri liskilerinden Insan
Kaynaklarina”, Prof. Dr. Nusret Ekin’e Armagan, Tiihis, Ankara 2000, s.895

60 Gok, Sibel;. 21 Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, Ocak 2000, s. 31

o Seymen, Recep; “ Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine” Prof. Dr. Metin Kutal’a
Armagan , Tiihis, Ankara 1998, 593 — 594
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isletmenin en 6nemli kaynag olarak géren bir yonetim anlayisidir.%?
Personel yonetimini 6ziinde bir kayit takip isi (¢alisanin bordrosunu takip etmek,
iicret vergi, prim, sigorta 6demelerini zamaninda yapmak, ¢alisanin disiplinini saglamak

3

gibi) olarak tanimlayan goriise gore personel yonetimi politikalar1 “ pasif insan
politikalar1 olarak nitelendirilmektedir. Ciinkii ise insan bulmaktan ote hicbir aktif
gorevi olmadigr iddia edilmektedir. ©*

Insan kaynaklari yonetimi ise galigani isletmenin gelismesi icin 6nemli bir kaynak
olarak degerlendirmis ve idari fonksiyonlarin1 daha genis bir kapsama tasiyarak,
calisanlant yetenekleri ve vasiflar1 dogrultusunda, hem kendi cikarlarina hem de
isletmenin ihtiyag¢larina uygun bir sekilde gelistirmeyi amaglamlstlr.64

Insan unsurunun 6n plana ¢ikmasiyla personel yonetiminin rutin islerinin yani sira
calisanin egitiminden, motivasyonundan, gelisiminden sorumlu olan ayni zamanda hem
personel yonetiminin islevlerini devam ettiren, hem de yeni islevlerle kapsamini
genisleten insan kaynaklar1 yOnetimi anlayis1 ortaya c¢ikmistir. Bu yoniiyle insan
kaynaklar1 yonetimine “aktif insan politikalari ” nitelendirilmesi yapilmustir.

Islevsel diizeyde bakildiginda personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi
faaliyetleri 6ziinde aymidir ancak personel yonetimi boliimlerin birbirleri ile iliskilerine
mikro diizeyde bir bakis acisiyla bakarken, insan kaynaklar1 yonetimi isletme icindeki
birimlerin iliskilerini makro diizeyde ele almaktadir.®® Iki yonetim anlayis1 arasinda
bakis acilar sebebiyle islevsel farklilik olmasina karsilik ikisinin de ortak noktasi insan
unsurudur.

Gecmiste islevi sadece ise alma, isten ¢ikarma faaliyetleriyle sinirli olan personel
yonetimi, her birimin yoneticisi tarafindan uygulanirken, yasanan gelismeler , degisen
kosullar ve gelisen ihtiyaclar sonucunda islevleri ¢esitlenerek ayr1 bir bolim olarak
isletmelerde yerini almlstlr.67

Sendikalasmanin yogun oldugu doénemlerde toplu sozlesmelerle ilgilenen personel

62 Aydin, Ufuk; a.g.m., s. 1004

 Ulsever, Ciineyt, a.g.e. 25

o4 Selamoglu, Ahmet; “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve....”, s. 13-14
% Ulsever, Ciineyt, a.g.e. 25

% Yiiksel, Oznur; a.ge.,s. 21

67 Bingol, Dursun; a.g.e., s. 4-5
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yonetimi anlayisi, daha kat1 bir tutum iginde kurallarin, prosediirlerin uygulanmasini
benimseyerek, bu uygulamalarin gelistirilmesinden cok nasil uygulandigi iizerinde
durmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi ise daha esnek yapida, bireysel yaklagimi ile
sozlesme konusunda da bireysel s6zlesme iizerinde durmus, gelismeye, degisikliklere ve
yeniliklere agik, baski olusturmadan isletme ihtiyaglar1 dogrultusunda hareket eden bir
yonetim anlayis1 sergilemektedir.

Personel yonetimi caligsanlarin isletme ve devletle iliskilerini diizenleyen teknik bir
islev goriirken, insan kaynaklar1 yonetimi bu fonksiyonu da igeren ayn1 zamanda da
iiretim, muhasebe, pazarlama fonksiyonlar1 gibi isletme yonetimine katkida bulunan
daha genis bir disiplin islevi gormektedir. Bu yoniiyle isletmede personel yonetimine
gore daha cok soz sahibidir.®® Asil konusu insam gelistirmek ve karsilikli ihtiyaglar
saglamak oldugu i¢in insan kaynaklar1 yonetimi her birime destek olmakta, danigsmanlik
rolii iistlenerek yardime1 olmaktadir. Diger bir ifadeyle genis anlamda insan kaynaklar
yonetimi kavrami insan kaynaklar1 yoneticisine, isletmenin tamamina Onerilerde

bulunma sorumluluguna sahip yiiksek diizeyde bir uzmanlik rolii vermektedir.*®

o8 Findiket, flhami; a.ge.,s. 18 .
9 Senkal, Abdiilkadir; “Yeni Bin Yilda Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Degisen Fonksiyonlar1”,
www.isgucu.org 04.Nisan.2006
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Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki baglica farklar basliklar

halinde asagidaki tabloda incelenmistir:

Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar (Kaynak:

Ufuk, Aydin; a.g.m. sf. 1005)

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Taktik agirlikli Daha stratejik

Kisa donemli ve baskalariin tepkilerinden | Uzun donemlidir, politika olusturur, insiyatif
etkilenir kullanir

Geleneksel etkilesim araglarindan yararlanir

Cok ¢esitli iletisim kanallarin devreye sokar

Geleneksel {iretimin yapildifi, is giiciiniin karar
alma siirecine katilmadig1 organizasyonlara uygun

Kalite ¢cemberlerinde ve gruplarda yer alanlarin
kararlara katilmalarina 6zel 6nem verir.

Geleneksel sendikali is yerlerine uygun

Sendikalara degil, bireysel is iligkilerine Onem
verir

Geleneksel iicret ddeme sistemini esas alir

Performansa gore iicreti ve cesitli iicret sistemleri
ile motivasyonu benimser

Statiikoyu korur, degisime direnir

Degisim ister, esneklik 6nemlidir

Pluralist yaklasimi ile herkesin goriistinii almaya
yakindir

Tekil perspektif ile insanlar1 ortak amacina
yonlendirmeye calistiindan sendikalar1 ve farkl
goriisleri onemsemez

Tiim isci gruplar icin esit kosullart ngoriir

(Bireysel) Is Sozlesmelerine, iicret ve o6diil
sistemlerine Onem verir

Zor durumda kalanlara yardimi 6ngoriir

Bireyleri zor  durumlarda nasil  hareket

edeceklerine hazirlar

Herkes icin adil bir sistem ve buna iligkin kural ve
siirecler ister

Herkesin adil muameleye hakki oldugunu ve etkin
yonetimin buna olanak saglayacagini soyler

Insanlarla calismanin zorlugundan dogan bir
aktivitedir

Insanlarin yonetimi, diger kaynaklarin
yonetiminden farkl degildir

“Bu tablo bir yandan insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetiminden ayirirken ;

bir yandan da insan kaynaklar1 yonetiminin esaslarini belirtmekte , insan kaynagini bir

maliyet olarak goren personel yonetimine karsilik, insam Orgiitiin bir degeri olarak

algilayan anlayis oldugunu da ortaya koymaktadir.

705

“Personel yonetimi”nden “insan kaynaklar1 yonetimi”ne dogru yasanan degisim son

yillarda yerini “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’ne birakmistir.

Stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi “Isletmenin orgiitsel hedeflerine ulagmasini saglamay1 amagclayan
insan kaynaklarinin diizenlenmesine ve faaliyetlerine iliskin planlanmis modeldir.
Isletme performansmin arttirilmasi ve orgiitsel kiiltiiriiniin  yenilik ve esnekligi
giiclendirecek bicimde gelistirilmesi i¢in

insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik

70 Aydin, Ufuk; a.g.m s. 1005
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hedefler ve amaglarla iliskilendirilmesi biciminde tammlanabilir.””"

Gortildiigi gibi
zaman i¢inde yasanan gelismeler ve ortaya cikan doniisiim siireci isletmelerin
personel yonetimlerini de etkilemistir. Yukarida da bahsedildigi gibi personel
yonetimi anlayigindan, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina ge¢is yasanmis, simdi ise
yeni gorevler ve roller eklenerek stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 giindeme
gelmistir. Bu yeni anlayis kocluk, liderlik, kolaylastiricilik, idare edicilik ve orgiitiin

vicdanini temsil gibi yeni rolleri de iistlenerek fonksiyonlarini daha da gelistirmistir.72

" Erdut, Tijen; Insan Kaynaklart Yonetimi veEndiistri liskileri, Tiihis Yayinlari, Ankara, s. 6

2 Uyargil, Cavide; Lale, Tuzerer; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ustlendigi Roller Cergevesinde insan
Kaynaklar1 Departmaninin Kurmay Niteliginin Yeniden Tanimlanmasina liskin Kavramsal Bir Caligma”,
12. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 27-29 Mayis 2004, Bursa, s. 225
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iKiNCi BOLUM

4857 SAYILI i$ KANUNU’NUN ORTAYA CIKIS NEDENLERI VE
GETIRILEN DEGISIKLIKLERIN iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
ACISINDAN ETKILERi

I. YENI BIR i$ KANUNUNA GEREK DUYULMASININ NEDENLERI

Ulkelerde var olan mevzuat cikarildiklar1 donemlerin teknolojik ve ekonomik
kosullarmin bir yansimasidir. Sanayi devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan isgiicliniin yapisi
ve ekonomik kosullar 1936 yilinda 3008 sayili ilk Is Kanunu'nun yiiriirliige girmesine
neden olmustur. Ozellikle ¢cocuk ve kadin isgiiciiniin agirlikli olarak istihdamda yer
almas1 ve agir calisma kosullart isgiicliniin korunmasi ihtiyacin1 dogurmustur Daha
sonra sanayilesme ile birlikte c¢alisma iliskilerinde ve ekonomik yapida degisimler
yasanmaya baslanmigtir. Tam zamanli ve sanayi tipi iiretime gecisle birlikte 1971
yilinda 1475 Sayili Is Kanunu yiiriirliige girmistir.

20. yy’mn son c¢eyreginden itibaren iletisim ve ulasim teknolojilerinde yasanan
degisim, hizmet sektoriindeki istihdam artigt iiretim ve yonetim sistemlerindeki
degisiklikler, kalite, fiyat ve rekabet yeteneginin her gecen giin artmasi, agirlasan
rekabet kosullar1 altinda uluslararas1 pazarda rekabet edebilmek icin maliyetlerin
diisiiriilmek istenmesi, talep degisikliklerine uyum saglayabilme amaci daha cagdas ve
esnek bir is kanununu giindeme getirmistir. Boylece calisma yasaminin giiniimiiz ve
gelecekteki ihtiyaclarini karsilayacak ve uluslararasi endiistri iligkileri sistemleri
arasinda uyumu saglayacak yeni bir is kanunu ihtiyaci ortaya c¢ikmustir. ! iste bu
amaglarla 10.Haziran.2003 tarihinde 4857 sayih Is Kanunu Resmi Gazetede
yayinlanarak yiiriirliige girmistir.

A. AB Normlarma Uyum
1971 yilinda vyiiriirliige giren 1475 Sayili Is Kanunu doénemin kosullarina uygun bir
yapiya sahipti. Ancak zamanla yasanan sosyal, siyasal ve ekonomik gelismelerin

ortaya ¢ikardigi kosullara cevap vermekte yetersiz kalmasi, cagdas gelismelere ve

! Centel, Tankut; Calisma Hayatinda Caga Uyum Semineri, 9-10 Mart 2002 , s.113
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uluslararas1 normlara uyum saglayamamasi nedeniyle yeni bir is kanununa ihtiyag
duyulmustur.

Kiiresellesme ile birlikte iilkemize 06zgii bazi1 kosullar da yeni bir is kanununa
duyulan ihtiyac arttirmustir.” Ozellikle Uluslararasi  Calisma Orgiitii (ILO) ve Avrupa
Birligi (AB) gibi iliskide  bulunulan uluslararasi olusumlarin ortaya koydugu
diizenlemelere uyum gosterme c¢abasi da bu nedenlerden biridir. Tiirkiye’nin Avrupa
Birligi’ne iiye olma siirecinde konu sadece ekonomik yonden degil, siyasal ve sosyal
yonden de ele alinarak degerlendirilmis ve Tiirk Is Hukuku mevzuatiin iiye iilkelerde
uygulanan mevzuata uygun hale getirilmesi geregi ortaya (;11<m1§t1r.3 Bunu yaparken
1475 sayili Is Kanunu’nda degisiklikler yapmak yerine 4857 sayili yeni Is Kanunu’nun
yiiriirliige konulmasi tercih edilmistir. Kanunun genel gerekcesinde de yeni bir is
kanununa duyulan ihtiya¢ soyle dile getirilmistir: “AB’ne tam tiyelik siirecinde Tiirk
mevzuatinda da heniiz bulunmayan, buna karsihik AB iilkelerini kendilerinden
baglayan normlarmn da Tirk Is Hukuku'na kazandirilmasi gerekmektedir. Bu
gereksinim basta is yasast olmak {iizere bircok yasada, uyum siireci i¢inde, degisiklik
yapilmas1 anlamina gelmektedir. Kuskusuz is mevzuatinin Avrupa normlarina
uyumlu  hale  getirilmesi tam iiyelige kadar gececek olan siire icinde
gerceklestirilecektir. Ancak bugiinkii asamada Avrupa Sosyal Hukukun temel nitelikteki
diizenlemelerini benimsemek, onlara aykir1 hiikiimleri yavas yavas Tiirk Mevzuati’ndan
ayiklamak en isabetli yontem olacaktir.””* Nitekim kiiresel diinya ve kiiresel rekabette
yer almak isteyen, bundan dolayr AB iiyeligi olmak iizere tiim uluslararasi ekonomik
ve sosyal olusumlarin icinde yer alma iddiasinda olan Tiirkiye’nin hiikiimetlerinin,
igverenlerinin ve iscilerinin kiiresel olusumlardan bagimsiz davranma seceneklerinin
olmadig: ifade edilmektedir.” 1980’lerden sonra iiretimin yeniden bi¢imlenmeye yonelik
politikalari, uluslararasi pazarin geniglemesi, ihracati  arttirma, ucuz isgiicii bolgeleri
bulma, verimliligi arttiracak yeni Orgiitlenme bigimleri, teknolojik gelismeler ile

birlikte sermayenin kiiresellesmesi, iiretim tekniklerinin yeniden organize edilmesi ve

% Kutal, Metin; “Tiirk Calisma Yasaminda Yeni Bir Donem: 4857 Sayili Is Kanunu” Mercek Dergisi,
Yil:8, Say1:31, Temmuz 2003, s.21

} Kutal, Metin; “Tiirk...”. s.21

* Ozmen, Remzi; Is Kanunu ve ilgili Mevzuat, Seckin Yayinlari, Ankara, Ocak 2004, s. 15

’ Biiyiikuslu, Ali Riza; Avrupa Birligi Perspektifinden ve Endiistri Iliskileri Boyutuyla Yeni Iy Kanunu:
Esneklik ve Is Giivencesi, Derin Yayinlari, Istanbul 2004, s. 288
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gelistirilmesi, gibi nedenlerden dolayi iiretim sistemlerinde esneklik biiyilk 6nem
kazanmustir. © Uretim sistemlerindeki esneklik caligsma kurallan ile ilgili esnekligi de
on plana ¢ikarmistir. Mevcut calisma yasalan tiretimin esneklik taleplerine yeterince
cevap verememektedir. Bundan dolayr Avrupa Birligi iilkeleri calisanlarinin ¢aga
uygun ihtiyacglarim karsilamak, isletmelerin rekabet edebilirligi agisindan karsilastiklar
sorunlart  azaltabilmek i¢in ¢alisma sekil ve sartlarin1 yeniden diizenleme geregi
duymuslar, esnek c¢alismayr yaygmlastirmuslardir.” Avrupa Birligi iilkelerinin
hedeflerine bakildiginda, isletmelerin rekabet giiclerinin arttirilmasi, yaraticiifin ve
girisimciligin tesvik edilmesi, istihdamin gelistirilmesi gibi konulara 6nem verildigi ve
buradan hareketle ¢calisma yasaminin sekillendirildigi goriiliir. Ayrica AB komisyonu
tim lkeleri “esneklik” ile “korumacilik” dengesini saglamaya cagirmis, gerekli
tedbirlerin alnmasini istemistir.® AB politikalarinda ¢alisan1 korumanin yaninda, is¢inin
istihdam edilebilirligini arttirmak ve yeni is olanaklar1 yaratmak da Onemli hale
gelmistir. ? Rekabet giicliniin arttirllmasi ve istihdam yaratilmasi bugiin tiim tilkelerin en
temel meselesini olusturmaktadir. Calisma hayatin1 diizenleyen mevzuatin da bu
meselelerin  ¢oziimiinii zorlagtirmak yerine, Oniinii acacak, destekleyecek sekilde
olusturulmasi, gerekli yerlerinin diizeltilerek yeniden yapilandirilmasi gerekmektedir.

1980 sonras1 gelisen pazar ekonomisi modeli, uygulanan siyasi politikalar, gelir
dagilimindaki dengesizlikler, vergi adaletinin bozulmasi, kayit dis1 is yerlerinin
cogalmasi 1475 sayili Is Kanunu’nun yetersizligi, katilig1, esnek calisma bicimlerine yer
vermemesi, ve buna bagl olarak iilke i¢inde kayit disilik, iilke disinda da kalite-fiyat ve
cesitlilik ekseninde rekabet yetenegini kaybetmeye baslayan isverenler 1475 sayil Is
Kanunu’nun diinyadaki egilimlerin gerisinde kaldigin1 ve giiniin gereklerine cevap
veremez hale geldigini sik sik ifade etmislerdir. Ay sekilde isci kesimi de pazar
ekonomisi modeli ile is ahlaki degerlerinin hizla geriledigini, iiretimde taseron

uygulamasinin yayginlasarak emegin somiiriildiigiinii, rekabet ugruna kayit disi isciligin

® Miiftiioglu, Ozgiir; “Demokrasi ve Calisma Yasalari” , TEZ-IS Dergisi Say1:2003-3, s. 48

7 Kutatgobilik, Tugrul; “Yeni Is Kanunu’nun Is Yaratma ve Endiistri Iliskilerine Etkileri”, Mercek
Dergisi, Y1l:8, Say1:31, Temmuz 2003, s. 145

8 Baydur, Refik; “Isletmelerin Gelecegi A¢isindan Yeni Is Kanunu”, Mercek Dergisi, Y11:8 Say1:31,
Temmuz 2003, s. 13

° Ekin, Nusret ; “Is Yasast Reformunun Dayanaklari: “Giivenlik” ve “Esneklik” “, Mercek Dergisi, Y1l:8
Say1:31, Temmuz 2003, s. 12
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irkiitiicii boyutlara ciktigim ifade ederek de eski kanunun yetersiz ve geri kaldigi
yoniindeki fikirlerini ileri siirdiirmiislerdir. 10 Cevresel faktorlerin etkisi ve taraflarin
talepleri ile 10 Haziran 2003 tarihinde 4857 Sayili yeni Is Kanunu yiiriirliige girmistir.
Yeni is kanununun uygulamaya girisiyle birlikte, endiistri iliskileri ve ¢aligma hayatinda
yeni bir doneme girilmis, isletmelerin alisilageldik uygulamalarinin degistirilmesi ve
baz1 alanlarda onemli 6lciide degisiklik yapmalar1 zorunlulugu dogmustur."’

Yeni is kanununun ortaya cikis nedenleri ve kanunun genel gerekcesinde yer alan
ifadeler paralelinde mevcut kanunun sekillenmesinde Uluslararasi Calisma Orgiitii
(ILO) normlart ve Avrupa Birligi Konseyinin Yonerge ve Direktifleri belirleyici olmusg
ve bunlara uyumlu diizenlemeler yapilmaya gallsllmlstlr.12 4857 sayili Is Kanunu’nun
ozellikle;

e [Esit davranma ilkesini getiren 5. md.

e lsyerinin devri halinde is¢inin haklarinin korunmasi amaciyla devreden ve

devralan igverenin birlikte sorumlulugunu getiren 6. md.

e Toplu isci ¢ikarmada bildirim ve goriisme zorunlulugu getiren 29. md.

e lsverenin iflas1 halinde iscinin son ii¢ aylik iicret alacaginin ddenebilmesi igin
igsizlik sigortas1 biinyesinde iicret garanti fonu olusturulmasini1 diizenleyen 33.
md..

e Ucretin 6deme giiniinden itibaren 20 giin icinde 6denmemesi halinde isciye
iggdérme borcunu yerine getirmekten kacinma hakki veren 34. md.

e Calisanlarin yillik izin haklarim ikiser giin arttiran 53. md..

e 15 yasindan kiigiik cocuklara calistirma yasagi getiren 71. md. ile 18 yasim
doldurmamis genglere gece calistirma yasagi getiren 73. md..

e Analik halinde dogum iznini 12 haftadan 16 haftaya uzatan 74. md.

e 5 sagligi ve giivenligi konularinda diizenlemeler getiren 77-89. md.ler ilgili

yonerge ve direktiflere uygun olarak yapilan diizenlemelerdir.

10 Kilig, Salih; “4857 Sayili Kanuna Bakis Agis1 Nasil Olmali 7, Mercek Dergisi, Y1l:9, Say1:35,
Temmuz 2004, s. 22 ; Kumlu, Mustafa, “ Is Kanunu’nun Temel Felsefesi «, Mercek Dergisi, Y119,
Say1:34, Nisan 2004, s. 12-13

i Kiigiik, C.Tanil; “Isletmelerin Gelecegi Ac¢isindan Yeni Is Kanunu” , Mercek Dergisi, Y1l:8, Say1:31,
Temmmuz 2003, s. 32

12 Kenar, Necdet; “Yeni Is Kanununun Istihdama Muhtemel Etkileri” , Mercek Dergisi, Yil: 8, Say1:31,
Temmuz 2003, s.75
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B. Kiiresellesmenin ve Rekabetin Degistirdigi Is Kosullari

Diinyada yoOnetim, iiretim, finans, yatirim gibi bir¢cok alanda gelismeler ve
yenilikler ortaya ¢ikmakta, hizli bir degisim yasanmaktadir. Bu degisime hazir olmayan
iilkeler, rekabet ortaminda varliklarm siirdiiremeyecek, yok olma tehlikesiyle karsi
karsiya kalacaklardir. Rekabette gii¢lii olabilmek icin gii¢lerin birlestirilmesi ihtiyact
duyulmus, ulusal ve uluslararas1 birlesmeler, sirket evlilikleri hizli bir sekilde giindeme
gelmistir.13 Kiiresel diinya ve ona yon veren kiiresel kuruluslar yeni diinya diizeni
olusumu icinde ekonomik, politik ve sosyal hayati yeniden inga etmek i¢in ve bunlara
yonelik projeleri hazirlayarak, kiiresel diizeyde yayginlastirilmas1 gorevini tistlenmis
gtiriinmektedirler.14 Tim diinyada insanlar arasinda artan karsilikli bagimlilik,
paylasilan evrensel degerler herkesin kiiresel toplumun bir parcast oldugunu
gtistermektedir.15 Kiiresel rekabet ortaminda s6z sahibi olan iilkelerin soylediklerini,
yaptiklarim  dikkate almamak, yasanan degisime karsi direnmek fayda
saglamayacagindan, bu ortam icinde nasil ayakta kalinabilir, ne gibi degisimler
yapilabilir sorulart {izerinde caligmak gerekmektedir. Son yillarda diinyada ve
iilkemizde yasanan kiiresellesme olgusu da calisma yasamiyla ilgili bir takim sorunlar
giindeme getirmistir.

Diinya ekonomisinin degisen yapis1 ile birlikte kural ve isleyisindeki
degisimlerin yam sira uluslararasi pazarlarda yer alan isletmelerin birbirleriyle uyumsuz
olan yasal ve politik sistem farkliliklari, politik istikrarsizliklar, hiikiimet degisikleri,
pek cok sorunu da beraberinde getirmektedir. ' Kiiresellesmenin getirdigi olumlu
etkiler yaninda, olumsuz etkilere karsi durabilmek ig¢in {iilkelerin ekonomilerini ve
caligma yapilarim1 yeniden diizenlemeleri gerekmektedir. Yogun rekabet ortamu,
teknolojik gelismeler ve bilgi ekonomisi is yasaminin alisilagelmis kurum ve
kavramlarinm1 degisime ugratmaktadir ve is iliskilerinin bu gelismelere gore yeniden
diizenlenmesini zorunlu hale getirmektedir. 7 Ulkemizin de g6z Oniinde bulundurmasi

gereken en onemli etken uluslararasi rekabet faktoriidiir. Rekabetin, haksiz rekabete

13 Karakoyunlu, Erdogan; a.g.m. s. 547

1 Biiyiikuslu, Ali Riza; “Giincel Bir Tartisma: Is Kanunu ve Is Giivencesi Yeni Bir Sosyal Diizen mi?
Yoksa Sosyal Kaos mu?”, Isveren Dergisi, Mart 2003, 5.22

'3 XXII. Genel Kurul Caligma Raporu. a.g.e., s. 49

16 Eren, Erol; a.g.e. , s. 123

7 Kiiik, Tanl; a.g.m. , s. 30
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doniigmesinin  engellenmesi igin isgiiciiniin hukuk kurallar1 iginde korunmasi
gerekmektedir. 18

Yasanan bu gelismeler karsisinda 1475 sayili Is Kanunu’nun kat1 diizenlemeleri,
iggliciiniin esnekligini sinirlarken, isletmelerin degisen piyasa kosullarina uyumunu
zorlastirarak, maliyetleri yiikseltmeye neden oldugu goriilmiistiir. Iste bu noktada
kiiresellesmenin getirmis oldugu acimasiz rekabet kosullari, ister istemez biitiin
diinyada is hukukunda esneklik, ihtiyacini hissettirmistir. '° Calisma bicimlerinde
saglanacak esneklikler isletmelerde iiretim ve istihdamin arttirilmasinda olumlu katkida
bulunacaktir. Ozellikle atipik is iliskilerinin kurulmasi istihdam bakimindan c¢ok biiyiik

Oonem taslmaktadlr.20

II. YENI iS KANUNUNUN iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi ACISINDAN
GETIRDiGi BASLICA DEGIiSIKLIKLER

Yeni calisma tiirlerine yer veren, Tiirkiye Cumhuriyeti’nin onayladigi uluslar arasi
sozlesmelere uyumlu diizenlemeler yapan ve AB normlarindan etkilenerek yeni bazi
kurumlar ilk kez yasal bir zemine kavusturan *' 4857 sayili s Kanunu’nun getirmis
oldugu baglica degisiklikler insan kaynaklar1 yoOnetimi acisindan ©nemli sonuglar
yaratmistir. Ozellikle is giivencesi , esneklik, asil isveren-alt isveren iliskisi ve esit
davranma iligkisine yonelik diizenlemeler insan kaynaklar1 yonetimini en ¢ok etkileyen
konular olmustur.

A. Is Giivencesi
Uluslararast  boyutuyla ve ozellikle AB cercevesinden endiistri iliskileri

boyutuyla yeni is kanunu incelendiginde en 6nemli degisikligin is giivencesi”

18 Serdar, Aysu; a.gm. ,s. 291

' Demir, Fevzi; “4857 Sayili is Kanunu’nun Baslica Yenilikleri ve Uygulamalardaki Muhtemel Etkileri”
Mercek Dergisi, Yil: 8, Sayi:31, Temmuz 2003, s. 88

20 Biiyiikuslu, Ali Riza; “Calisma Hayatinda Yeni Is Kanunu”, TUHIS, Cilt : 18, Say1 : 2-3, Mayis —
Agustos 20003, s. 18

2! Kutal, Metin; “Yeni Is Kanunda (4857) Ongoriilen Tiiziik ve Yonetmeliklere Iliskin Genel Bazi
Gozlemler” Mercek Dergisi, Yil: 9, Sayi: 31, Nisan 2004, s. 4
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diizenlemesi oldugu soylenebilir.”* insan kaynaklar1 yonetimi acisindan bakildiginda da
insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen en 6nemli degisiklik is giivencesidir.23 4857 sayil
Is Kanunu, is giivencesi konusunda 4773 sayilh Kanun’la yapilan degisiklikten farkl
diizenlemeleri icermekte ve Tirkiye’'nin Onceden kabul etmis oldugu istihdam
giivencesiyle ilgili 158 sayili ILO sdzlesmesine gerekli uyumu saglamis goriinmektedir.

Is giivencesi kavrami genis anlamiyla iscinin feshe karsi korunmasini ifade eder.
Isciye hakkini arayabilmesi imkanini verir.

Kanunun is giivencesiyle ilgili hiikkmiinde su kosullar 6ngoriilmektedir; “otuz
veya daha fazla isci calistiran isyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan is¢inin belirsiz
stireli is sozlesmesini fesheden igveren, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya
da isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe
dayanmak zorundadir.” (4857/md 18)

Is giivencesine iliskin diizenlemelerle isverenin fesih hakki sinirlandirilmistir.
Isveren ancak kanunda belirtilen kosullar gercevesinde isciyi isten ¢ikarma yetkisine
sahip olacaktir. Bu kosullar gecerli sebep adi altinda “iscinin yetersizligi”,
“davranislar1”, ve “isletmenin, igyerinin ve isin gerekleri” olarak belirtilmistir. Isveren
bu sebepler olustugu zaman isci ile ilgili fesih karar1 alabilecektir. Isverenin isciye
fesih bildiriminden Once bir isten ¢ikarma uyarisi igeren ve bu kararin belgelerle
ispat1 acisindan Onemli olan ihtar yazis1 vermesi uygun olacaktir. #

Ihtar: “Calisana isyerinin isleyisi ve isin yiiriitiimiinii olumsuz etkileyecek bir sonug
doguran davranista bulunmasi veya verimsizligi halinde verilen 6nemli bir ikazdir, is

» Isciye ihtarda bulunulmus ancak sorunla ilgili herhangi bir

hukukunun sar1 kartidir.
diizelme durumu meydana gelmemis ise sozlesme feshedebilecektir. Fesih icin
igverenin gerekgesini yazili ve agik bicimde belirtmesi gerekmektedir. (4857/ md 19)

Isveren isine son verdigi iscinin verimsiz, yetersiz oldugunu ya da ahlak ve iyi

2 Biiyiikuslu, Ali Riza; “AB Perspektifinden Yeni Is Kanunu: Hos geldin “Biirokratik Esneklik!” Yasasin
Is Giivencesi!” Mercek Dergisi, Y1l : 9, Say1: 31, Nisan 2004, s. 62

z Acar, Cevat Ahmet — Aydinli, Fulya — Yildirim, Osman; “4857 Sayili Is Kanununda Yer Alan Baslica
Diizenlemeler ve Bu Diizenlemelerin insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi”, 12. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, 27 — 29 Mayis 2004, s. 259

2 MESS, Akilli Kitap, is Giivencesi: J11/04

2 MESS, Akilli Kitap, Is Giivencesi: J11/01
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niyet kurallaria aykir1 davranislarda bulundugunu veya isyerinin ekonomik acidan zor
durumda oldugunu ispat etmek zorundadir.

Isci fesihte gosterilen sebebin gecerli olmadigi ya da herhangi bir sebep
gosterilmedigi iddias1 ile is mahkemelerine basvurarak dava a¢gma hakkina sahiptir.
Dava sonucuna bagl olarak fesih gecerli sayilabilir, eger gegersizligine karar verilirse

igci isine geri donebilir veya tazminat alabilir.

1) Is Giivencesine Dayah Feshin Sartlar

—Isyeri agisindan; Otuz veya daha ¢ok sayida iscinin calistign isyerleri uygulama
alam icindedir.. Isverenin aym is kolunda birden fazla isyerinin bulunmas halinde bu
isyerlerinde calisan toplam isci sayis1 esas alinacaktir. Ornegin; hem turizm alaninda
(konaklama ve eglence iskolunda) hem de insaat alaninda (insaat iskolunda) faaliyet
gosteren ve birden fazla is yeri bulunan igverenin, konaklama ve eglence iskolunda yer
alan igyerlerinin toplam calisan sayisinin ve ingaat iskolunda calisanlarin toplam
sayilarinin ayri ayn ele alimp degerlendirilmesi gerekmektedir.”® Turizm sektoriinde
otuzun {iizerinde calisan olmasi durumunda o igyerinde caligsanlar is giivencesinden
yararlanabilecek, insaat sektoriinde otuzun altinda birkag isciyle faaliyetini siirdiiren
igyerinde calisanlar ise is giivencesi kapsamina giremeyecektir.

—1sci acisindan; En az alti aylik kidemi olan isciler is giivencesi hiikiimlerinden
yararlanabileceklerdir. Iscinin kidemi ayni isverenin bir veya degisik is yerlerinde gecen
siireler  birlestirilerek hesap  edilecektir. Is giivencesinden yararlanacak Kisinin,
isletmenin biitiiniinii sevk ve idare eden isveren vekili ve yardimcilariyla isyerinin
biitiiniinii sevk ve idare eden isciyi ise alma ve isten cikarma yetkisi bulunan isveren
vekillerinden olmamas: gerekmektedir.

—1s sozlesmesi bakimindan; Iscinin is giivencesi hiikiimlerinden yararlanabilmesi icin
taraflar arasindaki is sozlesmesinin belirsiz siireli olmasi sarti bulunmaktadir.”’ Belirli
stireli olarak yapilan is sozlesmelerinin esasli nedene dayanmadan iist iiste yenilenmesi
sozlesmenin basindan itibaren belirsiz siireli is s6zlesmesine doniismesine neden olacak

ve is giivencesi hiikiimlerini gecerli hale getirecektir.

% Erdem, Hasan; “Is Giivencesi (II)”, Human Resources Dergisi, Kasim 2004, s. 45
¥’ Demir, Fevzi; a.g.e.,s. 128; Erdem, Hasan; a.g.m. , s. 45
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—Feshin gecerli bir nedene dayandirilmasi; Yasada gecerli nedenler “is¢inin

yeterliligi veya davramiglariyla isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden

kaynaklanan sebepler” olarak belirtilmistir.

Kanunun gerekcesinde bu sebepler su sekilde siralanmustir;

Iscinin Yetersizliginden Kaynaklanan Sebepler:

Ortalama benzer isi gorenlerden daha az verimli ¢calisma

Gosterdigi niteliklerden beklenenden daha diisiik performansa sahip olma

Ise yogunlasmasinin giderek azalmasi

Ise yatkin olmama

Ogrenme ve kendisini yetistirme yetersizligi

Sik sik hastalanma

Calisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde yapmasini
devamli olarak etkileyen hastalik

Uyum yetersizligi

Is yerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesihlerde emeklilik yasina gelmis
olma

Iscinin zihinsel yetersizligi

Iscinin bedensel yetersizligi

Kanunun gerekcesinde, yetersizligin sayilan bu durumlarla sinirli olmayip,

bunlarin disginda Is Sozlesmesi, Isyeri Personel Yonetmeligi, Kurumsal Calisma

lliskileri veya Isyerine Ozgii Performans Degerlendirme Kriterleri kosullarina iscinin

uymadig1 veya verimliligiyle ilgili beklentileri karsilamadigi durumlarda da “gegerli

sebeple” is s6zlesmesi feshedilebilecektir.?®

Iscinin Davramsindan Kaynaklanan Sebepler:

Isverene zarar vermek ya da zararin tekrar tedirginligini yaratmak
Is yerinde rahatsizlik yaratacak sekilde calisma

Arkadaslarindan borg para istemek

Arkadaslarini isverene karsi kiskirtma

Isini uyarilara ragmen eksik, kotii veya yetersiz olarak yerine getirmek

28 Demir,Fevzi; a.ge.,s.130
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2)

Is yerinde is akisim ve is ortamim olumsuz etkileyecek bir bicimde diger
kisilerle iligkilere girmek

Isin akisin1 durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri yapmak

Sik sik ise gec gelmek

Isini aksatarak is yerinde dolasma

Amirleri veya is arkadaslar ile ciddi gecimsizlik gostermek sikca ve gereksiz

yere tartismaya girmek

Isletmenin ya da Isin Gereklerinden Kaynaklanan Sebepler:
Isyeri disindan kaynaklanan gecerli sebepler;

Siiriim ve satis olanaklarinin azalmasi

Talep ve siparis azalmasi

Enerji sikintist

Ulkede yasanan ekonomik kriz

Piyasada genel durgunluk

Di1s Pazar kaybi

Hammadde sikintisi

Isyeri icinden kaynaklanan gecerli sebepler;
Yeni ¢alisma yontemlerinin uygulanmasi

Is yerinin daraltilmas1

Yeni teknolojinin uygulanmast

Is yerinin bazi boliimlerinin iptal edilmesi

Bazi is tiirlerinin kaldirilmasi gibi nedenler sayilabilir.

Is Giivencesine Dayah Sozlesmelerin Feshinde Izlenecek Yol:

Yazih Bildirim; Isveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve feshin

nedenini agik ve net bir sekilde belirtmek zorundadir.

Isciden Savunma Alinmasi; Iscinin davranisi veya verimi ile ilgili nedenlerden

dolay1 yapilacak olan fesihte isveren, hakkindaki iddialara kars1 savunmasini almadan
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bir iscinin belirsiz siireli is sozlesmesini feshedemeyecektir. (Ancak igverenin md.
25/1I’de gosterilen hakli nedenlerle sozlesmeyi fesih hakki bulunmaktadir. )

Is giivencesi hiikiimlerine gore feshin gecerli olmast oncelikle kanunda belirtilen
sebeplerin mevcut olmasina ve bunlarn ispat edilmesine baglidir. Bu nedenle is
giivencesi ile ilgili hiikiimler insan kaynaklar1 boliimlerinin sorumluluk ve gérev alanini
genisletmistir. Artik is¢inin ise alimindan isten ayrilisina kadar olan zaman diliminde
hazirlikli, tutarli, stratejik ve donanimli olunmasi gerekmektedir.29

[spat yiikiimliiliigii ile ilgili olarak tutulan tutanaklarin ve diizenlenen belgelerin
istenen esaslara uygun olarak hazirlanmasi ve kayit altina alinmasi ¢ok Snemlidir. Bu

konuda da insan kaynaklar1 boliimleri onemli bir kilit nokta haline gelmistir.

B. Esnek Calisma
Is hukukunda esneklik, isletmelerin iiretim kapasitesine, piyasa ve rekabet

sartlarina daha fazla cevap verebilmek icin kati caligma kurallarini yumusatilarak,
taraflara calisma kurallarimi belirlemede insiyatif kullanabilme olanag: veren bir ¢alisma
sisteminin benimsenmesini ifade eder.’® 1475 sayill Is Kanunu esneklik ile ilgili
hilkiimlere yer vermemesi nedeniyle taraflarin ¢ikarlarina uygun diizenlemeler
yapabilecekleri esnek bir alan, bir serbestlik saglanamamustir.”' 4857 sayili yeni Is
Kanunu degisen kosullari, 6zellikle isverenlerden gelen talepleri géz Oniine alarak
esneklik ile ilgili diizenlemelere yer vermistir. Bu diizenlemeler ¢alisma siirelerinde ve
is sozlesmelerinde esneklik olarak iki ana grupta incelenebilir.
1. Cahsma Siirelerinde Esnek Diizenlemeler

4857 sayili Is Kanunu'nda ozellikle esneklikle ilgili getirilen yeni diizenlemeler
isverenlerin daha rahat hareket etmelerini saglamistir. Bu diizenlemeler 63. md. ile
“haftalik normal ¢aligma siiresi” ve “denklestirme siiresi”’, 64. md. ile “telafi calismas1”,
65. md. ile “kisa ¢alisma ve kisa ¢alisma 6denegi”, 41.md. ile fazla calisma iicreti ile
ilgili hiikiimler ve ayrica fazla siirelerle calisma ve serbest zaman kavramlariyla yer

almaktadir

% Kurt, Dilek; “ IK’nin Yeni Vizyonu :1spat Edebilme Becerisi”, Mercek Dergisi, Y1:8, Say1:29, Ocak
2003, s. 75

30 Tuncay, A.Can; “Degisim, Esneklik ve Tiirkiye I¢in Coziim Onerileri” Mercek Dergisi, Yil:4, Say1:15,
Temmuz 1999, s.72

31 Tuncay, A.Can ; a.gm., s.77.
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a) Denklestirme Siiresi

Haftalik calisma siiresi, eski kanunda da yer aldigi gibi 45 saat olarak
diizenlenmistir. Bu siire haftanin calisilan giinlerine esit Olciide boliinerek
uygulanabilecegi gibi getirilen degisiklikle taraflarin anlasmasi halinde isyerinde
haftanin caligilan giinlerine, giinde 11 saati asmamak kosulu ile farkli sekilde
dagitilabilecegi hitkmiine baglanmistir. Denklestirme olarak adlandirilan bu uygulama
calisma siirelerinin diizenlenmesinde igverene bir esneklik saglamistir. Boylece isin
yogunluguna bagh olarak giinliik calisma siireleri donemsel olarak degisebilecektir. Bu
denklestirme donemi bireysel sdzlesmelerin oldugu isyerlerinde en cok 2 ay, toplu is
sozlesmelerinin oldugu isyerlerinde ise 4 aya kadar uzatilabilecektir. Denklestirme
uygulamasinin yapildigi isyerlerinde denklestirme siiresi i¢inde is¢inin haftalik ortalama
calisma siiresinin normal haftalik ¢alisma siiresini asamayacagi da kanunda acik¢a yer
almaktadir.

b) Telafi Calismasi

Kanunun 64. maddesinde zorunlu nedenlerle isin durmasi, bayram ve genel
tatillerden Once ve sonra igyerinin isyerini tatil edilmesi ya da is¢inin talebi ile kendisine
izin verilmesi durumlarinda caligilmayan bu siireler i¢in telafi calismasi yaptirilabilecegi
diizenlenmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi telafi calismasi yaptirilacak zamani tek tarafl
olarak belirlerken;

- Calisilmayan siirelerin 2 ay icinde telafi ettirilmesi gerektigine,

- Bu calismalarin fazla caligma veya fazla siireli calisma sayilmayacagina,

- Giinliik ¢alisma siiresinin 11 saati asmamasi kosuluyla telafi calismasiin 3
saatten fazla olamayacagina,

Tatil giinlerinde telafi ¢aligmasi yaptirilamayacagina 6zellikle dikkat etmelidirler.

¢) Fazla Calisma Siireleri ve Karsihg (Ucret/Bos Zaman)

Fazla ¢aligma eski kanunda da yer aldigi gibi haftalik 45 saati asan ¢alismalar
olarak diizenlenmistir. 4857 sayili Is Kanunu'nda yeni bir kavram olarak “fazla
stirelerle calisma” yer almistir. “Haftalik calisma siiresinin sozlesmelerle 45 saatin
altinda belirlendigi durumlarda, haftalik ¢alisma siiresini asan ve 45 saate kadar yapilan
calismalan “ifade etmektedir. Bu c¢aligmalarin karsilifinin normal c¢alisma ticretinin

%251 oraninda arttirilarak odenmesi ongoriilmektedir. Getirilen bir baska yenilik ;
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is¢cinin istegi halinde fazla calisma veya fazla siirelerle ¢alisma karsiliginin zamli ticret
yerine serbest zaman olarak da kullanilabilme tercihidir. Bu durumda is¢i fazla calistig
her saat karsiliginda 1 saat 30 dakikayi, fazla siirelerle calistigi her saat karsiliginda 1
saat 15 dakikay1 serbest zaman olarak kullanabilecektir. Bu durum mal ve hizmet
talebindeki dalgalanmalara kars1 yaptirilan fazla mesainin maliyetlerde yaratacag: artis
azaltma ¢abasindan kaynaklanmaktadir. **

Yogunlagtirilmig is haftalar1 sonucu denklestirme calismalari, tatil sonrasi telafi
caligsmalari, is¢inin fazla caligmalar1 sonrasi istegine bagli olarak izin kullanmas1 ya da
iicret talep etmesine yonelik konular insan kaynaklart yonetiminin daha titiz ve
programli ¢calismalarini gerektirmektedir.

Ozellikle calisma siirelerinin ayarlanmasi, hangi ¢alismanin fazla siirelerle ya da
fazla calisma oldugunun belirlenerek her iscinin hak edisinin hesaplanmasi, telafi
calismas ile ilgili diizenlemelerde hangi giinlerin is giinii olup olmadiginin(Ornegin;
Cumartesi giinii is giinii sayildigindan bugiin telafi calismasi yaptirilabilir.) tespit
edilerek telafi calismasi giinlerinin diizenlenmesi hususlar insan kaynaklar1 yonetimi
icin 6nemle ve Ozellikle dikkat edilecek uygulamalardir.

Esnek calismaya yonelik bu diizenlemeler, is yogunlugu, isin gerekleri, firmalarin
ve miisterilerin degisen talepleri, kriz donemleri gibi durumlarda isletmeler ve
calisanlar acisindan yararli coziimler olusturabilecek P ve isletmelerin rekabet
giiclerini de olumlu etkileyecektir.

2) is Sozlesmelerinde Esnek Diizenlemeler

a) Gegici Ts Tliskisi

Is Kanunu’nun iizerinde en cok tartisilan hiikiimlerinden birisidir. Literatiirde
Odiing is iligskisi olarak da kullamlmaktadir Kanunun 7. maddesine gore iscinin
yapmakta oldugu ise benzer islerde calistirilmast kosuluyla, ya aym sirketler
topluluguna bagl baska bir isyerine verilmesi ya da baska bir igverene gecici olarak
devredilmesidir. Ilgili diizenleme boyle bir iligkinin iscinin onay1 alinarak, belirli bir

stire dahilinde ve yazili olarak yapilmasini 6ngdrmektedir.

32 Kenar, Necdet; a.gm.s.74
B TISK XXXIII Genel Kurul CalismaRaporu; a.g.e .89
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b) Kismi Siireli Calisma

Part-time calisma olarak da ifade edilen kismi siireli ¢alisma, is¢inin haftalik
caligsma siiresinin tam siireli is sozlesmesiyle ¢alisan isciye gore onemli Olciide daha az
belirlendigi durumlarda s6z konusudur. Literatiirde énemli 6l¢iide daha az deyimiyle
kanundaki normal haftalik calisma siiresinin 2/3 nin anlasilmasi gerektigi ifade
edilmektedir. Diger bir deyisle haftalik calisma siiresinin 30 saate kadar belirlendigi is
sozlesmeleri kismi siireli ig sozlesmesi olarak kabul edilmektedir. Kanunda tam siireli
ve kismi siireli sozlesme ile c¢alistirillan is¢iler arasinda ayrimi kilan hakli bir neden
olmadikga farkli islem yapilamayacagi agikca hitkkme baglanmustir.

Ozellikle 6grencilerin, kadin calisanlarin ve emeklilik sonras: ikinci kez calisma
hayatina girenlerin tercih ettikleri part-time calisma, egitim ve diger sorumluluklara
imkan vermesi sebebiyle istihdami olumlu yonde etkilemektedir.

¢) Cagr1 Uzerine Calisma

Iscinin yapmayi iistlendigi isle ilgili kendisine ihtiya¢ duyuldugu anda cagirilip
calistirnlmasi anlamina gelen, kismi siireli bir is iliskisidir. Kanun taraflarin calisma
kosullarim serbestce belirleyebileceklerini ongormektedir.

Genel olarak esnek calisma bicimlerine bakildiginda olumlu ve olumsuz taraflar
su sekilde degerlendirilebilir;3 4

- Talepteki esnekliklere uyum saglayacak sekilde esnek iiretim yapilabilir;

- Calisma kosullar1 daha insancil, daha cazip oldugundan isgiicii devri azalabilir.

- lscilerin is doyumu ve becerilerini arttirarak, calisma siirelerinin daha verimli
gecmesini saglayabilir.

- Kisa calisma saatleri ise ge¢ kalma veya devamsizlik gibi sorunlari en aza
indirebileceginden, iiretimle ilgili bir aksamanin olmamasi ve verimin artmasi
saglanabilir.

- Kadmlarin is hayatinda daha fazla yer almasini, &grencilerin egitimlerini
tamamlamadan is hayatin1 tamimalarina olanak verebilir. Ayrica emekli olup,
part-time calisan insanlarin emeklilik sonrasi1 kendilerini yararsiz hissederek,

hayattan kopmalarini engelleyebilir.

34 Sen, Sebahattin; “Esnek Uretim ve Esnek Calisma” TUHIS, Mayis 2000, s.51
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Bu olumlu yonlerin yam sira esnek caligma bigimlerinin birtakim olumsuz sonuglari
da s6z konusu olabilir;

- Esnek calismada calisanlar arasinda orgiit bagliligi azalabilir. Ornegin gecici is
iliskisi ile bagka bir is yerine giden is¢inin gittigi yerlerde diger calisanlarla
dayanisma i¢inde olmas1 zorlasabilir giivensizlik artabilir. Firmalar i¢in hig¢
istenmeyen bu durum karsisinda calisanlart motive etmek amaciyla insan
kaynaklar1 yonetiminin daha fazla mesai harcamasi gerekebilir.

- Cagn iizerine ¢alismada ise isci, zor kosullarla buldugu isini kaybetmemek
icin her an tetikte ise cagirilmay1 bekleyecektir.3 > Bu belirsizlik ortam: hem
ailesiyle hem de sosyal ¢evresiyle olumlu iliskiler kuramayan is¢inin birtakim
dengesizlikler ve gerginlikler yasamasina sebep olabilecektir. Bu
olumsuzluklar motivasyon diisiikliigli ve mutsuz caligsanlar yaratacak, bu da
igyerinde verimliligi olumsuz etkileyebilecektir.

- Isverenler yonetilmesi ve planlanmasi daha zor olan esnek c¢alisma
bicimleriyle daha fazla ugragsmak zorunda kalabilirler. Bu durumda insan
kaynaklar yonetimi daha fazla kadroya ihtiya¢ duyabilirler.

Esnekligin getirebilecegi bu ve benzeri olumsuz etkileri azaltmak ancak insan
kaynaklar1 yonetiminin calismalarina bagli olacaktir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
amac1 yiiksek verimlilik ve karin yaninda, calisanlarin motivasyonunu ve is
yasaminin kalitesini yiikseltmektir. Belirsizlikler ve giivensizliklerin yarattigi
olumsuz etkileri en aza indirecek, aidiyet duygusunu gelistirecek, mutlu calisanlar

yaratacak, insan odakli ¢calismalarin daha yaygin kullanimi saglanmalidir.

* Yildirm, Fatma; “Yeni Is Yasasinin Calisma Yasamina Olasi Etkileri: “Varligim Isverene Armagan
Olsun’ “ TEZ-IS, Say1: 2003, Agustos, s. 57
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d) Belirli Siireli Is Sozlesmesi

Belirli siireli islerde veya belirli bir isin tamamlanmasi veya belirli bir olgunun
ortaya cikmasi gibi objektif kosullara bagh olarak isveren ile isci arasinda yazili sekilde
yapilan is sozlesmesi belirli siireli is sozlesmesidir. ( 4857/md.11/1) Eski kanundan
farkli olarak, belirli siireli is sozlesmesi yapilabilmesi i¢in objektif kosullarin bulunmasi
gerektigi onemle vurgulanmaktadir. Bunun yan sira sézlesmenin yapildigi sirada sona
erme tarihinin taraflarca belirlenmis olmasi veya Onceden goriilebilir olmasinin
gerekliligi de ifade edilmektedir.®® Taraflarin giin, hafta, ay veya yil olarak
kararlastirdiklar1 siirenin dolmasiyla sozlesmenin kendiliginden sona erecek ve isci
herhangi bir tazminat talebinde bulunamayacaktir. Belirli siireli is sozlesmesinde taraf
iradeleriyle belirlenen siirenin bitmesine karsin is¢i calismaya devam eder ve isveren de
buna ses cikarmazsa sozlesme aym siire ve fakat en c¢ok bir yil i¢in yenilenmis
sayllmaktadir. ( Borclar Kanunu/md.339/1 ) Ornegin; 5 aylik yapilan sozlesme 5 ay
stireyle, 3 yillik yapilan so6zlesme en ¢ok bir yil siireyle yenilenmis sayilacaktir. Ancak
gecerli ve zorunlu bir nedene dayandirilmaksizin ard arda yapilan belirli siireli is
sozlesmelerini Yargitay “hakkin kotiiye kullanimi” olarak kabul etmekte ve bdyle
durumlarda sozlesmeyi basindan itibaren belirsiz siireli is soOzlesmesi olarak
saymaktadir. Boyle durumlar genellikle isverenin isciye ihbar tazminati 0demek
istemedigi, kidem tazminatindan kaginmak istedigi zamanlarda ortaya ¢ikmaktadir.
Oysaki boyle bir durumda sozlesme feshedilirken bildirim siirelerine uygun
davranilmasi veya igverence bu siirelere iliskin {icretin ve ayrica kosullar1 varsa kidem
tazminatinin 6denmesi gerekmektedir.37.

Belirli ve belirsiz siireli i sozlesmeleri arasindaki en onemli fark; sona ermeleri
sirasinda dogurduklart hiikiim ve sonuglardadir.1475 sayili Is Kanunu déneminde belirli
siireli is sOzlesmelerinin sinirlandirilmasi oncelikle bildirim siireleri, ihbar tazminati ve
kidem tazminati haklarimin korunmasi amacina dayanirken, 4857 sayili Is Kanunu’nda

- o 38
ayn1 zamanda is giivencesine iligkin haklarin korunmasi da amaclanmistir.

36 Alpagut, Giilsevil; “4857 Sayil1 Yasa Cergevesinde Belirli Siireli Is Sozlesmesi”, Mercek Dergisi, Ocak
2004, Y1l:9, Say1:33, s. 74

37 Demir, Fevzi; “4857 Sayili Is Kanunu'nun ........... 7,894

38 Alpagut, Giilsevil; a.g.m., s.77
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Belirli siireli is sozlesmeleri 6zellikle son yillarda ortaya ¢ikan kiiresel rekabet
ortaminda esneklige ihtiya¢c duyulmasi ile birlikte 5nemli hale gelmistir. Ozellikle AB
iilkelerinde bu tiir s6zlesmeler; yeni is alanlarinin yaratilmasi, igverenlerin yatirima
tesvik edilmesi, ilk defa ise girecek olan kisilere ya da issizlere belirli bir siire i¢in bile
olsa i bulmak gibi nedenlerle tesvik edilmektedir.”

e) Asil Isveren-Alt Isveren iliskisi ( Tageron Usulii Calisma)

4857 sayili Is Kanunu’na gore, bir isverenden, isyerinde yiiriitilen mal veya
hizmet iiretimine iligkin yardimci islerde veya asil isin bir boliimiinde (isletmenin ve
isin geregiyle teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektirmesi kosuluyla) is alan ve bu is
icin gorevlendirdigi is¢ilerini sadece bu is yerinde calistiran diger igveren arasinda
kurulan iligkiye asil isveren-alt isveren iligkisi denir. Bu iliskide asil igveren, alt
isverenin iscilerine karsi o igyeriyle ilgili olarak bu kanundan, is sézlesmesinden veya
alt igverenin taraf oldugu toplu is s6zlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerinden alt igveren
ile birlikte sorumludur. ( 4857/md. 2/6)

llgili diizenlemenin amaci, 6zellikle az sermayeli alt isverenlerin (taseronlarin)
yanlarinda calistirdiklart iscilerin iicret ve diger haklarim1 6demekte zorlanmalar
halinde, asil isvereni de “birlikte sorumlu” tutarak isc¢ilerin haklarinin korunmasini
saglamaktir.*® Gegmiste sik sik kotiiye kullanildign tespit edilen ve uzun siiredir yarg:
kararlaryla diizenlenmeye calisilan alt igveren kavrami, ¢alisma hayatinin en sorunlu
konularindan biri olmustur. Bu nedenle yeni kanunda alt isveren- asil isveren iligkisi
gecmise gore oldukga ayrintili ve kat1 kurallarla diizenlenmistir.

e Sadece belirli nitelikteki isler alt isverene verilebilecegi i¢in igyerinde yiiriitiilen
asil is ve yardimci is sinirlarinin iyi ¢izilmesi gerekmektedir.

e Daha oOnce igyerinde calismis olan kisilerle alt igveren iliskisi kurulmasi
yasaklanmistir.

e Altigverenin iscilerini sadece hizmet verdigi isyerinde calistirmasi esastir.

3% Aktekin, Seyda; “ Belirli Siireli I S6zlesmesinde Objektif Neden Kavrami ve AB Uygulamalar1”
Mercek Dergisi, Nisan 2006, s. 105
*0 Demir, Fevzi; “4857 Sayili Is Kanunu'nun ........... 7, s.88
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e Agil igveren is kanunundan ve is sozlesmelerinden dogan haklar yaninda alt
igverenin taraf oldugu toplu is sézlesmesinden dogan yiikiimliiliikklerden de alt
igveren ile birlikte sorumlu tutulmustur.

Mevcut diizenlemeye karsi; asil isverenin alt isverenle birlikte sorumlu
tutulmasinin kotii niyetli uygulamalarda asil isvereni biiyiik maddi kiilfetler altina
sokabilecegi, daha ©Once aymi isyerinde calisan is¢iyle alt igveren sozlesmesinin
yapilamamasinin Anayasaya aykiri oldugu, “teknik nedenlerle uzmanlik gerektiren
igler” , “isin ve igletmenin geregi” , “asil igin bir bolimi” , “asil isler- yardimer isler”
gibi teknik diizeyde endiistriyel ve ekonomik ifadelerde belirsizlikler bulundugu ve bu
ifadelerin yorumlanmasinin kargasaya neden olabilecegi *' gibi elestiriler de mevcuttur.
Uygulamada pek onemsenmeyen, ama olay mahkemeye yansidigi zaman son derece
Oonemli oldugu ortaya cikan alt igveren konusunda ozellikle insan kaynaklar
yonetiminin yasal simirlamalara ¢ok dikkat etmesi gerekecektir. Ciinkii is kanunu bir
anlamda alt igverenin yapmasi gereken biitiin islemlerden asil isvereni de birlikte
sorumlu tutmaktadir. Diger bir deyisle bir is alt igverene devredildiginde insan
kaynaklar1 yonetimi bu konuda kendisini rahatlamis gormeyecek aksine alt igveren

iscilerinin de tiim islemlerini kontrol etmek zorunda kalacaktir.

C. Esit Davranma ilkesi
Ik kez 4857 sayili Is Kanunu ile diizenlenen “esit davranma ilkesi” ne gore is
iligkilerinde;
e Dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep gibi nedenlerle,
e Tam siireli/kismi siireli calisanlar arasinda ya da belirsiz siireli/belirli siireli
caliglar arasinda sadece sozlesmelerindeki farklilik nedeniyle,
¢ Biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikca is
sO6zlesmesinin yapilmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya
gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl ayrim yapilamayacaktir.
® Aym veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik {icret

uygulamasi yapilamayacagl ve is¢inin cinsiyeti nedeniyle ©zel koruyucu

*! TISK; XXII Genel Kurul Calima Raporu, a.g.e., s. 91-92
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hiikiimlerin uygulanmasi halinin de bu durumu degistirmeyecegi hiikiim altina

alinmastir.

Bu hiikiimlere aykirilik halinde de ayirima maruz kalan is¢inin dort aya kadar
icreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarimi da talep
edebilecegi kanunla belirtilmistir.

Tiirk Is Hukuku’nda esitlik kavrami AB ve ILO normlar cercevesinde her tiirlii
ayrimc1 muameleyi engelleyecek sekilde diizenlenmis olup, isverenin ayni durumdaki
iscilerine her tiirlii farkli davranisi yasaklanmlstur.42 Bu diizenleme Tiirk Calisma
Hayatinda g6z ardi edilen kadin-erkek esitliginin saglanmasi acisindan olumlu bir

gelisme olarak degerlendirilebilir.

D. is Saghg Ve Giivenligi

Iscilerin, caligma ortamindan kaynaklanan saghk ve giivenlik risklerine karsi
korunmas1 amaci ile alinan is sagligi ve giivenligi onlemlerinin uygulanmasinda insan
kaynaklar1 yonetimi son donemde artan bir sorumluluk almustir. isin yapilmasi sirasinda
is¢cinin karsilasabilecegi tehlikelerin ortadan kaldirilmasina ya da azaltilmasina yonelik
kurallarin olusturuldugu isyerlerinde; is¢i agisindan daha giivenli ve saglikli bir ortam
yaratildigi i¢in is¢inin verimli ve etkin calismasi saglanacak, isveren agisindan ise igin
akisint durduran {iiriin ve zaman kaybina neden olan is kazalar1 ve meslek
hastaliklarindan dogan maliyetler en aza indirilecektir. **

1475 sayili eski Is Kanunu’nda, insan kaynaklari yonetiminin is saghigi ve
giivenligini saglamak icin onlem alma yiikiimliiliigliniin sinirlar1 ¢ok genel hiikiimlerle
cizilmis iken, 4857 sayili Is Kanunu’nda, insan kaynaklari yonetiminin  bu
yiikiimliiliikkleri daha somut, ciddi ve uygulanmas1 zorunlu hiikiimlerle diizenlenmistir.
Yeni Is Kanunu'nda yer alan hiikiimler hazirlanirken AB normlart ve ILO
sozlesmelerinden genis olciide yararlamilmustir. Is saghg ve giivenligi konusunda
uygulamay1 yonlendirmek amaciyla cok sayida yonetmelik yayinlanmis ve yiiriirliige
girmistir. 2006 yilinda Is Saghgi ve Giivenligi Yonetmeligi’nin iptal edilmesi ve

konunun kapsamli ve Oonemli olmast nedeniyle is sagligi ve giivenliginin ayr bir

2 Kaya, Pir Ali; “Calisma Hukukunda Esitlik: Kavramsal Cerceve, Uluslararasi Belgelerde ve Tiirk Is
Hukukundaki Yeri”, Mer(_:ek Dergisi, Nisan 2005 s. 151
4 Sabuncuoglu, Zeyyat; Insan....... , s. 252-254
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kanunla diizenlenme diisiincesi giindeme gelmis, bu konudaki c¢alismalar halen devam
etmektedir.

Is kanunundaki mevcut diizenleme gergevesinde insan kaynaklar1 yonetimi; 44

eKanun kapsamina giren tiim isyerlerinde(isci sayisina ve isin niteligine
bakilmaksizin) is ile ilgili her konuda isgilerin saghik ve giivenligini korumakla
yiikiimliidiir.

eis saghig ve giivenligi ile ilgili 6nlemleri yalmzca kendi iscileri igin degil,
isyerinde bulunan ¢irak ve stajyerler, baska isyerlerinden calismak iizere igyerine gelen
isciler icin de almak ve uygulamak zorundadir.

e Isyerinde saglik ve giivenlikle ilgili calismalara katilmak, onerilerde bulunmak
ve koruyucu hizmetleri yiiriitmek igin isciler tarafindan secilen is¢i temsilcisini ve
isyerinde calisan is¢iler arasindan kendi sectigi kisiyi gorevlendirmekle yiikiimliidiir.
Isyerinde bu gorevleri yiiriitebilecek nitelikte personel bulunmamasi halinde isyeri
disindaki kuruluslardan hizmet almak zorundadir.

eis kazalar1 ve meslek hastaliklariin bir boliimii is¢inin egitim eksikliginden

kaynaklandig1 i¢in, igyerindeki her caliganina yaptigi isle ilgili saglik ve giivenlik
egitimi vermek, gerektiginde yenilemek veya tekrarlamakla yiikiimliidiir.

eisyerinde is saglhig1 ve giivenligi hizmetlerinin etkin bir bi¢imde siirdiiriilebilmesi
i¢in ¢alisanlan bilgilendirmek zorundadir.

eis kazalarinin bir boliimii calisanlarin  verilen koruyucu malzemeleri
kullanmamalarindan kaynaklandig: i¢in, alinan onlemlerin uygulanip uygulanmadigini
denetlemekle yiikiimludiir.

e Kanun kapsamina giren, sanayiden sayilan, devamh olarak en az 50 isci
calistiran ve alti aydan fazla siirekli islerin yapildig1 isyerlerinde; is Saghig Ve s
Giivenligi Kurulu olusturmak ve is mevzuatina uygun olarak verdigi kararlar uygulamak

zorundadir.

4 Kilkis, Tlknur; “Isletmelerde Is Saglig1 ve Giivenliginin Saglanmasinda Isverenin Yiikiimliiliikleri”;
POSTER BILDIR1 10.Ergonomi Kongresi ( Uluslar arast Katiimli ) Uludag Universitesi, 7-9 Ekim 2004
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e isyerinde saglikli ve giivenli bir calisma ortaminin saglanmasi icin is giivenligi
uzmani gorevlendirmekle yiikiimliidiir.Bunun i¢in isyerinde bagka bir gorevi yiiriiten
mithendis veya teknik elemanmin is giivenligi uzmam olarak gorevlendirilmesi
miimkiindiir.

e Kanun kapsamina giren ve devamli olarak en az 50 isci cahistiran
isyerlerinde; koruyucu hizmetlerin yiiriitiilmesi i¢in isyeri hekimi gorevlendirmek ve

belirli dzelliklere sahip bir saglik birimi kurmakla ytikiimliidiir.

IV. YENIi iS KANUNU’NUN iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINE iLiSKIN
UYGULAMALARI

Is kanunu bireysel agidan isciyi korumaya yoneliktir. Insan kaynaklar1 yonetimi
ise calisanlar toplu olarak ele alip isletmenin kurallar ¢ercevesinde yonlendirmektedir.
Diger bir ifadeyle is kanunu calisanin yararina bir takim kurallar getirirken, insan
kaynaklar1 yonetimi ise isletmeyi ©n planda tutarak Oncelikle isletme yararina
kurallarim belirler ve calisan1 bu sekilde yonlendirir. Is kanununun konulari ile insan
kaynaklar1 yonetiminin ilgi alanlar1 bircok noktada kesismektedir. Ozellikle iscinin ise
alinmasi, is iligskisinin kurulmasi, soOzlesme sartlarinin diizenlenmesi, taraflari
baglayacak uyulmadigi zaman sodzlesmenin gegersizligine yol agabilecek hiikiimlerin
belirlenmesi, sozlesme yapildiktan sonraki degisiklikler, iicretlendirme, performans
degerlendirme ve disiplin hiikiimleri, ¢alisma iliskisinin son bulmasi, son bulmanin
sebep ve sonuglar gibi konular bireysel is kanununun temel konular1 oldugu gibi insan
kaynaklar1 yonetiminin de temel ilgi alanlaridir.*® Is kanunu hiikiimlerinin insan
kaynaklar1 yonetimi kurallarimi da sekillendirme yetkisine sahip olmasi nedeniyle 46
ozellikle 4857 sayili yeni Is Kanunu ile getirilen bir¢ok degisiklikle beraber insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemi artmis ve ustlendikleri sorumluluklar daha da ciddi
boyutlara ulagmstir.

Yeni is kanunu’nun getirdigi diizenlemelere uyum agisindan isletmelerin vakit

kaybetmeden kurumsal yapilanma siirecine girmeleri, insan kaynaklarnn yonetimi

4 Aydln, Ufuk; a.g.m. s.1011
4 Ozdemir, M.Caglar; “ 4857 Sayili Yasanin Getirdikleri, Yasanin Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile
Karsilagtirilmasi”, Cimento Isveren Dergisi, C 18, Say1:5,Eyliil 2004, s.14
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uygulamalarin1 benimsemeleri ve en onemlisi de ciddi, cagdas ve yenilik¢i sistemleri

kurmalari gerekmektedir.47

A. Insan Kaynaklar1 Planlanmas::

Insan kaynaklari planlanmasi, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere yamit verebilecek insan giiciiniin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasi1 ve gerekli
uygulamalarin yapllma51d1r.48 Isletmelerdeki insan kaynaklari yonetiminin de amaci
isletmenin karliligi ve verimliligi dogrultusunda isgiicii ihtiyacinin belirlenerek uygun
istihdam saglamak ve istihdami yapilan isgiiciiniin isletmeye uyumu i¢in ¢aligmalarda
bulunmaktir. Bunun i¢in Oncelikle isletmede isgiicii ihtiyacimin belirlenmesi
gerekmektedir. Isgiicii ihtiyac1 isletmede calisan isgiiciiniin Kkisisel ihtiyag ve
beklentileri yoniinde sekillenebilecegi gibi Ozellikle yasanan rekabet ortaminda
iiretimdeki ani talep degisiklerinin yarattig1 ihtiya¢lar da planlamada etkili olmaktadir.
Calisanlarin isinden ayrilmalar veya terfiler sonucu bosalan yerlere uygun elemanin
yetistirilmesinin yam sira sektordeki degisikliklere cevap verecek sekilde ihtiyacin
belirlenerek uygun elemanin segilmesi de gerekebilmektedir. 4857 Sayili is Kanunu ile
ig giivencesi hiikiimlerinin diizenlenmesi, igletmelerdeki eleman ihtiyacinin belirlenmesi
ve ise alinmasinda daha titizlikle ¢alisiimasini gerektirmektedir. “Ise alayim olmazsa
daha sonra ¢ikarinm nasilsa” mantigiyla hareket etme artik ge¢miste kalmistir. Yasal
diizenlemeler nedeniyle isten cikarmalar zorlastigindan isletmelerin insan kaynagi
ihtiyag¢larini en iyi sekilde planlamalar zorunlu hale gelmektedir. 9

Ise uygun eleman segiminde 6ncelikle is analizlerinin ve tanimlarinin dogru ve
net bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Is analizi ile isin islevleri, kullanilan yéntem ve
teknikler ile makineler, iiretilen mal ve hizmetler ve is icin gerekli olacak yetenek,
beceri ve niteliklerin agikca belirtilerek bu ozellikleri karsilayabilecek, istenilen
donanima sahip uygun nitelikteki isgiicii icin goriismeler yapilmalidir. Insan kaynaklari

yonetiminin gerektiginde “psikometrik testler” ile “beceri, algilama, uyum testleri” ve

7 Akgeyik, Tekin; “Yeni Is Yasas1 ile Uyumlu IK'Y Teknikleri” Peryon Dergisi, Sonbahar 2003, istanbul
s.32

48 Kaynak, ‘Tugrul; a.g.e.s.128

4 Yiiksel, Oznur; a.g.e. s.69; Acar, Cevat Ahmet; Aydinli, Fulya; Yildirim, Osman; a.g.m. s.261
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“miilakatlar”  uygulayarak  isgiiciiniin  istthdam  politikalarin1 ~ saptamalan
gerekmektedir.50 4857 sayill yeni Is Kanunu hiikiimleri cercevesinde isletmeler her
alanda kendilerini yenileyerek, kurumsallasma yolunda ilerlemek zorundadirlar. Her
igletmenin, her departmanin is analizi i¢in caligmalar yaparak bunun sonucunda ulagilan
bilgilerle is tamimlari olusturulmalidir. Ayrica eleman secimlerinde kullanacaklari
miilakat teknikleri ile testler konusunda insan kaynaklan yetkililerinin yeterli seviyede
bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Kiiresellesme nedeniyle isletmelerin stratejik
planlartyla insan kaynaklar1 planlart birbirine giderek yakinlagsmakta, bu nedenle de
isletmeler acisindan insan kaynaklar1 planlamasi (istihdam planlamasi) gereksinimi
daha da artmaktadir. Isletme iginde her birimin gérevini geregi gibi yerine getirebilmesi
icin gereken kadrolarin saptanmasi ve is tamimu belgelerinin hazirlanmasi
gerekmektedir. Boylece dogru elemanlarin dogru islere yerlestirilmesi, egitim ve kariyer
gelistirme caligsmalari, ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. !

Kalic1 eleman seciminde deneme siiresi 6nem kazanmaktadir. Isletmenin
elemandan bekledigi niteliklerle, elemanin isletmeden beklediklerinin uyumlu olup
olmadiginin somut verilerle dlciilebilen bir izleme sistemi ile desteklenmesi, bu siirecin
siirekli iyilestirilmesi ve gelistirilmesi gerektigi daha da belirginlesmektedir.”

Kanundaki is giivencesi diizenlemeleri nedeniyle, yeni alinan elemanin yakindan
takibi yapilarak olumsuz degerlendirilenlerin deneme siiresi icerisinde isten
cikarilmalann veya deneme siiresi ge¢mis olanlara ise 6 aya kadar siki bir izleme
politikas1 uygulanmalidir. 6 ayim1 doldurmus calisanin ig giivencesi hiikiimlerinden
yararlanma haklarimi kazanmasi isletmenin mahkeme veya tazminat konularinda zor
durumda kalmasina sebep olabilecektir. Bu nedenle isten ¢ikartma olasiligini azaltmak
i¢in yapilan miilakatlar, se¢me ve degerlendirme ¢aligmalarina biiyiikk 6nem verilerek,
incelikle elemanlar degerlendirilmelidir. Ayrica isletmeler mevcut ¢alisanlarini yeniden
degerlendirmeye tabi tutarak kadro fazlasi, uyumsuz, verimsiz, beklenen performansi

113

gosteremeyen iscileri i¢in gerekli Onlemleri biran Once almalidirlar. Kisacasi “ig

0 Demir, Fevzi; “Is Giivencesi Yasas1 Ne Getiriyor, Ne Gotiiriiyor?” www.insankaynaklari.com ,10
Nisan 2005

St Kiiciik, C.Tanil; a.g.m. ,s.33

>? Efendioglu, Giilgiin; “Is Giivencesi Yasas1 insan Kaynaklar1 Yoneticilerine Yeni Misyonlar Yiikliiyor.”
www.yenibris.com ,10 Nisan 2005
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mevzuati sinirlarinda” dolasan isgileri calistirmaktan bir an Once vazgecmeleri
gerekmektedir.53

Esnek calisma bicimlerinin insan kaynaklar1 planlamasinin onemini arttiracagi
belirtilmektedir.”* Bu baglamda esnek cahisma bicimlerinin basarisinda da Gnemli
rollerden birinin insan kaynaklar1 yonetimine diistiigii 6zellikle Vurgulanmaktadlr.55
Ornegin esnek calisma bigimlerinden telafi calismasinin uygulanmasi sirasinda iscinin
rizasinin alinmasina gerek olmadigi kanunda acik¢a Ongdriilmiistiir. Dolayisiyla telafi
calismasi yaptirilmasi is¢inin rizasina bagli olmasa da, 6nemle ve oncelikle verilen iznin
telafi caligmasi karsiligi oldugunun isverence isciye bildirilmesi ve ortaya cikabilecek
bir uyusmazlikta da bu bildirimin yapildiginin isverence ispatlanabilecek durumda
olmas1 gerekmektedir. Diger bir degisle telafi calismasi karsiliginda iscinin talebiyle
kendisine izin verildiginin de isverence kayit altina alinmasi gerekmektedir.5  Bu
durumda insan kaynaklar1 yonetiminin belgeleme sistemine 6zen gOstermesi geregi
ortaya ¢ikmaktadir.

Esnek calisma bigimlerinden biri olan 6diing (gegici) is iliskisinin kurulmasinda
amaclar dikkati cekmektedir. Isyerinde ortaya cikan gecici isci ihtiyaci, bir sistemin
faaliyete gecirilmesi icin bagka bir igverenin is¢isinden yararlanma durumunun ortaya
cikmasi, yine bir igverenin gecici bir siire i¢in isgiicii fazlasi ortaya c¢iktiginda is
sO0zlesmesini sona erdirmek yerine is¢isini bagka bir isverene verme amaci, gegici is
iligkisi kurularak is¢inin cesitli yerlerde calismasi saglanarak yetistirilmesi veya bir
igverenin iligki i¢inde bulundugu bagka bir isveren yaminda giivendigi bir is¢isini
bulundurmak istemesi gibi degisik amaclar giidiilebilir.57 Odiing is iliskisinin
kurulabilmesi i¢in kanunda belirtildigi lizere is¢inin devir sirasinda yazili rizasinin
alinmasi gerekmektedir. Dolayisiyla baslangicta is sozlesmesine, gerektiginde baska bir

igverene gecici olarak hizmet verecegi yolundaki hiikiimlerin gecersiz sayilacagi ifade

33 Demir, Fevzi; « Is Giivencesi Yasas1 Ne Getiriyor”, www.insankaynaklari.com ,18 May1s 2006

4 Acar, Cevat Ahmet; Aydinli, Fulya; Yildirim, Osman, a.g.m. , 5.261

35 Gedik, Esin; “Esnek Calismanin 1yi Yoneticilere 1htiyac1 Var” , Iste Insan, 18 Eyliil 2005, Sabah
Gazetesi

36 Ekmekgi, Omer; “4857 Sayili Kanun’da Telafi Calismas1 Kavrami, Kosullar1 Ve Hiikiimleri” ,Cimento
Isveren Dergisi, Say1: 6, Cilt:18, Kasim 2005, s.34

7 Ekmekgi, Omer; <4857 Sayili Is Kanunu’nda Gegici (6diing) Is liskisinin Kurulmasi, Hiikiimleri ve
Sona Ermesi” Legal Ts Hukuku ve Sosyal Giivence Hukuku Dergisi, Nisan-Mayis-Haziran 2004, Say1:2,
$.369-370
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edilmektedir.”® Bu konuda insan kaynaklar1 yonetiminin norm kadro ¢alismalarim
yaparken cikabilecek isgiicii fazlasinda sozlesmeyi feshetmek yerine iscisini baska bir
igverene odiing vererek isci ¢ikarma maliyetlerini azaltabilecegi, gecici olarak devam
etmeyen personelin boslugunu doldurmak ya da iiretimdeki ani artislara kisa siirede
cevap verebilecek istihdami saglamak konularinda faydali olabilecegi, ancak is¢inin
yazili rizasinin alinacagi zamana 6zellikle dikkat edilmesi gerektigi unutulmamalidir.
4857 sayili Is Kanunu ile getirilen yeni diizenlemelerden biri olan belirli siireli is
sOzlesmesinin kurulabilmesi ve gecerli bir sozlesme yapilabilmesi konusunda da insan
kaynaklar1 yonetiminin dikkat etmesi gereken 6nemli noktalar vardir. Oncelikle belirli
stireli is sozlesmelerinin kurulabilmesi igin objektif nedenlerin acik bir sekilde
belirlenmesi gerekmektedir. Yasada “belirli siireli islerde veya belli bir isin
tamamlanmas1 veya belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi gibi objektif kosullara bagl
olarak” belirli siireli is sozlesmesi yapilabilecegi ongoriilmiistiir. Buna gore; bir yol
veya koOprii yapimi, bir is merkezi ingaati veya mevsimlik islerde,” isyeri veya
isletmenin gecici siireyle faaliyet gosterecegi durumlarda, (6rnegin uluslar arasi bir
konferans veya olimpiyat oyunlarn cercevesinde planlama faaliyetleri) belirli bir
olgunun ortaya cikmasi halinde isverenin asil is¢isinin mevcut olmadig gecici
donemlerde (6rnegin; isverence verilen iicretsiz izinler, kadin isci icin calisma yasagi,
analik izni donemleri, is¢inin raporlu oldugu donemler) is yogunlugunun arttigir ve
igyerinin yiuiriittiigii faaliyete iliskin gegici isgiicii gereksiniminin ortaya c¢iktigi
durumlarda (6rnegin; acil olarak yetistirilmesi gereken siparisler, 6zel iiretim talepleri)
kampanya isleri gibi iiriinlerin toplanmasini takiben bunlarin hemen islenmesini
gerektiren ve bu nedenle daha kisa siirede bitirilmesi gereken islerde® isin niteligine
bagl olarak belirli siireli is sozlesmeleri yapilabilecektir. Insan kaynaklar1 yonetimi
sO6zlesmenin niteligini belirlerken bu nedenlerin mevcut olup olmadigina dikkat etmeli
ve sozlesmenin belirli siireli olabilmesi icin gerekli sartlarin saglandigindan emin olarak
kisiyle sozlesme yapmalidir. (Ayrica belirlenecek siirelerin isin niteligine gore uygun

bir sekilde belirlenmesi gerektigi unutulmamalidir.) Isin niteliginin belirli siireli

38 Ekmekgi, Omer; “4857 Sayili Is Kanunu’nda Gegici...... 75 8.371; Usen, Selale; AB’de Odiing Is
fliskisi: ftalya Uygulamasi ve Tiirkiye, Tiirkiye Tekstil Isveren Sendikasi, Istanbul 2006 , 5.303

% Demir, Fevzi; a.ge.,s.28

60 Alpagut, Giilsevil; a.g.m. , 5.78-80
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sozlesme yapilmasi i¢in uygun olup olmadig iyice arastirnlmahdir. Belirli stireli is
sOzlesmesinin ardi1 ardina yapilmamasina dikkat edilmeli, yapiliyorsa bile “esash
neden” acikc¢a ortaya konmalidir. Bu nedenler ilk s6zlesmenin kurulmasindaki nedenler
olabilecegi gibi farkli neden de olabilir. Ornegin; analik iznine ¢ikan iscinin 16 haftalik
izni sirasinda diger isci ile yapilmis olan belirli siireli is s6zlesmesinin kadin is¢inin
daha sonra 6 aylik iicretsiz izin almasi nedeniyle s6zlesmesinin uzatilmasi veya yeni bir
sOzlesme yapilmasi; bir insaatin tamamlanmasi i¢in 1 yillik siire ile ise alinan is¢inin
ingaatin bitmemesi nedeniyle sdzlesmesinin uzatilmasi ya da iscinin ani olarak ortaya
cikan siparisi karsilamak amaciyla belirli siireli is sdzlesmesi ile ise alinmasi ya da yillik
iicretli izine ¢ikan diger is¢inin isinde ¢alismak amaciyla is sdzlesmesinin uzatilmasi®'
gibi nedenlerden dolay1 belirli siireli is sdzlesmeleri iist iiste yapilabilir. Ancak ortaya
konan neden yukarida orneklendigi gibi esasli bir nedeni belirtmiyorsa is sdzlesmesi
bastan itibaren belirsiz siireli is sozlesmesine doniiseceginden tazminat yiikiimliilugi
dogacaktir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimine ek bir mali yiik getirecektir.

Siiresi bir y1l ve daha fazla olan is sdzlesmelerinin yazili yapilmasi zorunlulugu
kanunda belirtilmistir. Ancak siiresi bir yildan kisa siiren isler i¢in yazili sozlesme
zorunlulugu getirilmemis bunun yerine igverenin isciye iki ay icinde caligma siiresini,
icretini, ddeme donemlerini, fesih durumunda uyulmasi gereken hiikiimleri gosteren
yazil1 bir belge vermesi zorunlu hale getirilmistir. (4857/ md.8/III) Uygulamada is
sozlesmesinin belirli veya belirsiz siireli olmasi konusunda uyusmazhiga diisiilmemesi
i¢in ve ispat kolayligi acisindan siiresi bir yildan az olan belirli veya belirsiz siireli
olarak yapilan is sozlesmelerinin de yazili yapilmas1 faydal olacaktir.®” fleride
dogabilecek sorunlara ve iddialara cevap verebilmek adina yazili belge olarak,
sozlesmenin kisinin dosyasinda bulundurulmasi énemlidir.

Ayrica belirli ya da belirsiz siireli olarak yapilan yazili is s6zlesmesinde iscinin
yapacagl isler bolimiinde gorev tanimi ayrintili bir sekilde agiklanmali, iscinin
yapmakla ve uymakla yiikiimli oldugu gorev ve sorumluluklari igeren belgeler is

sozlesmesinin ekinde, isyeri i¢ci kural ve uygulamalarla ilgili yonetmelik ve varsa

°' Alpagut, Sevil; a.g.m. ,5.85
%2 MESS, Akilli Kitap, s.J23/001
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benzeri belgeler de ise basladig giin isciye imza karsihig verilmelidir.” Bu konularin
ciddiyetle ele alinmast 4857 sayili yeni Is Kanunu ile onemli hale gelen ispat
yikiimliiligii agisindan herhangi bir uyusmazlik durumunda kolaylik saglayacaktir.
Calisma iligkilerine getirilen esneklikten dolay1, kayit sisteminin 6nemi daha da artmais,
is sozlesmeleri cesitlenmis, hangi tiir sozlesmenin var oldugunu ve esnekligin is
iligkileri tizerinde ne sekilde diizenlenmis oldugunu ayirt edebilmek icin, sézlesmenin
yazili olarak yapilmis olma kosulu énem kazanmustir. Isin tiiriine gére tam zamanl veya
kismi zamanli ¢alisma ayrimina gidilememesi, bu ¢aligmalarin her ikisinin de aym is
yerinde goriilebilmesi veya ayni isci i¢in her iki sodzlesme tiiriiniin de arka arkaya
uygulanabilmesi sebebiyle, etkin bir denetim icin, birinci derecede kanit anlaminda is
s0zlesmesinin yazili yapilmasi sart1 daha da 6nem kazanmustir.**

Esnek calisma bigimlerinden yeni yasayla diizenlenmis olan bir diger iliski asil
isveren-alt isveren iligkisi arasinda kurulacak olan iliskidir. Bu konuda 6nem verilmesi
gereken konularin basinda iliskinin kurulabilmesi icin igyerinde yiiriitiilmekte olan asil
ve yardimct isin niteliginin kesin ve net olarak belirlenmesi gerekmektedir. Ornegin; bir
dokuma fabrikasinda diger sartlar da mevcut olmak kosuluyla iiretimin bir boliimii,
yemekhane, giivenlik ve nakliye alt isverene verilebilir. Ancak fabrika biiyiitiiliip,
genisletiliyorsa ve bu is insaat firmasina veriliyorsa alt igveren iliskisi kurulamaz ciinkii
insaat isi isyerinde iretilen mal ve hizmet iiretimi ile ilgili degildilr.65 Ikinci ©nemli
nokta, asil igveren alt igverenin iscilerinin haklarmin korunmasinda onunla birlikte
sorumlu tutulmaktadir. Bu sorumluluk 6zellikle alt igverenin iscilerinin iicret, sigorta
primi ve diger haklarinin 6denip 6demediginin kontrol edilmesi®® ve ayrica iscilerin is
sagligl ve giivenligi acisindan gerekli dnlemlerin alimip alinmadigi noktasinda 6nem arz
etmektedir. Cilinkii herhangi bir is kazast durumunda alt igverenin yan1 sira asil isveren
de sorumlu tutulacaktir. Kanunda diizenlenmis iiciincii onemli nokta asil igverenin eski
iscisiyle alt igveren iligkisi kuramayacagidir. Ve son olarak asil igveren-alt igveren

iligkisi kuruldugu zaman; alt igveren iscilerinin giivenlik sebeplerine dayali incelemeler

% MESS, Akilli Kitap; 5.J23/002-003

4 Keskin, Dogan; “Calisma Hayatinda Kayit” , Radikal Gazetesi, 30 Temmuz 2002

65 Sahlanan, Fevzi; Yeni Is Kanunu Ne Getiriyor Semineri, 3 Temmuz 2003, [zmir, .32
% Demir, Fevzi; “4857 Sayili IsKanunu ......... 7, s.88
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disinda asil igveren tarafindan dogrudan isle ilgili hi¢bir isleme tabi tutulamayacaklari

noktasidir. Yerlesmis ictihat 6rneklerine gore;

alt igsveren iscilerinin ise alinmasi, performans ve karakter testlerinin dogrudan
asil igveren tarafindan yapilmasi,

alt igveren is¢ilerinin iicretlerinin dogrudan asil igveren tarafindan belirlenmesi
ve dogrudan asil igveren tarafindan 6denmesi,

alt igveren is¢ilerinin ozlikk dosya ve takiplerinin dogrudan asil igveren
tarafindan takip edilmesi, saklanmasi,

alt igveren iscilerinin vizite, izin islemlerinin asil isverence takibi ve
diizenlenmesi,

isten cikacak veya cikartilacak alt igveren iscisinin islemlerinin dogrudan asil
isveren tarafindan yiiriitiilmesi,

asil igveren iscilerinin sozlesmelerinin feshedilerek alt igveren iscisi olarak ise
alinmas1 ve aym isyerinde calistirllmas1 gibi durumlar yasal diizenleme
karsisinda muvazaa (damisiklik) olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle asil
isveren-alt isveren soOzlesmelerinde verilen Ornekler {iizerinden dikkatli bir
inceleme yapilmasi, hatali uygulamalar ve taraflarin hak kayiplarim 6nlemek
acisindan onemlidir.®’

Iste bu noktada kurulacak iliskinin o6zelliklerinin belirlenmesinde insan

kaynaklar1 yOnetiminin incelemelerini titizlikle yapip, smnirlarini kesin bir sekilde

belirlemeleri gerekmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin en énemli sorumluluklarindan biri; dogru elemani

dogru ise dogru esaslarla yerlestirecek istihdam planlamasi kurallarinin ¢ok iyi

bilinmesidir. Yeni yasal diizenlemenin isten ¢ikarma konusunda, eski kanundan farkli

olarak istenilen zamanda nedensiz yapilamayacag kuralinin g6z ardi edilmemesidir.

Aksi takdirde insan kaynaklar1 yonetiminin basarisizligi ve sirketin yiiklii tazminatlar

. PR . . 68
0demesi s0z konusu olabilecektir.

67 Peryon, Nisan 2004, 5.5
% Ozdemir, M.Caglar; a.g.m. , 5.12
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B. Performans Degerlendirme;

Performans degerlendirme kisinin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne
Olctide uyup uymadigim arastiran ya da isteki basarisim1 saptamaya calisan objektif
analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir.® Baska bir ifadeyle; performans
degerlendirme isletmede gorevi ne olursa olsun kisilerin; calismalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, fazlaliklarini, yeterliliklerini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak
tim yOnlerinin gézden gec;irilmesidir.70 Daha da kisa bir ifadeyle hem kisinin hem de
isletmenin, verilen emegin ya da gosterilen cabanin yeterli diizeyde olup olmadigini
bilmesine yardimei olan degerleme sistemidir. Bu degerlemede onemli olan hedeflerin
onceden belirlenmis olmasi ve objektif veriler iizerinden degerlendirme yapilmasidir.
Tamimlardan da goriildiigii iizere performans degerlendirme kisilerin gérev tanimlari ve
is analizlerinde belirlenen kriterlere ne oOlgiide uyuldugunun objektif bir sekilde
izlenmesinde ve geri bildirim alinmasinda 6nemli bir role sahiptir. Bu yoniiyle de insan
kaynaklar1 yonetiminin onemli araglarindan birisidir. Performans degerlendirme sonucu
kisi kendi bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerinin ne diizeyde oldugunu, gelistirmesi
gereken yonlerinin neler oldugunu Ogrenerek bu dogrultuda kendisini yonlendirir.
Isverene de hangi calisaminin performansimin diisiik, hangisinin yiiksek oldugunu
gosterir, egitim ihtiyaglarinin iicret ve terfi konularinin belirlenmesine yardimci olur.
Performans yonetimine iliskin en 6nemli noktalardan biri ise her organizasyona gore
sekillenen bir yapisinin olmasidir. Nitekim firmalarin bulunduklar1 pazar, calisanlarin
profili, teknolojik yeterlilikler, rekabet giicii gibi bir¢ok unsur performans degerlemede
dikkate alinmas1 gereken kriterlerdir.”'

Ayrica sistem adil, basit ve Olciilebilir olmali, ¢alisana olumlu yaklasmali,
yoneticilerce desteklenmeli ve bir 6n hazirlik yapilmis olmalidir.

Performans degerlendirme, 6zellikle “is giivencesi” agisindan is¢inin
yetersizliginin belirlenmesi ve ispatlanmasinda Onemli bir yere sahiptir.72 Baska bir
ifadeyle iscinin yetersizliginden kastedilen calisanin verimsizligi, diisiikk performans

diizeyine sahip olmasi ya da benzeri durumlardir ki bu noktada giindeme “Performans

6 Sabuncuoglu, Zeyyat; “ Insan ......... 7, s:160

70 Findiket, flhami; a.g.e.s.297

" Ozdemir, M.Caglar; a.g.m. , s.16

2 Acar, Ahmet Cevat-Aydinli, Fulya-Yildirim, Osman; a.g.m. , 5.261; Kurt, Dilek; a.g.m., s.76
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Degerlendirme Sistemi” gelmektedir. Ispat yiikiimliiliigii acisindan calisanin ise
alimmasindan baslayarak caligsma siiresi boyunca gozlemlenmeli ve degerlendirilmeli,
ayni anda bu islevin belgelenerek kisinin Performans Sicil Dosyasinda giincel halde
bulundurmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme sisteminde yer almasi gereken

“olmazsa olmaz” faktorler sunlardur:73

e Her pozisyon i¢in yeterlilik analizleri
o s degerleri

e Standart degerler

¢ Olciilebilir performans degerleri

e Egitim baglantis1

e Kariyer baglantisi

e Sirket kimligi ve kiiltiirli baglantis

e Sebep-sonug iliskisinin kurulmasi

Is kanununda is¢inin verimsizligi bir fesih nedeni olarak kabul ediliyorsa da, bu
durum is¢inin hemen isine son verilmesi anlamina gelmemektedir. Performans
degerlendirmesi sonucunda performans diisiikliigii sonucu alindigir takdirde, bu
verimsizligin nedenleri iizerinde durulmali, egitim ve gelistirme siirecleri devreye
sokulmali ve bunlardan da sonu¢ alinamadigi zaman feshe en son care olarak
basvurulmahdur.74

Diisiik performans nedeniyle yetersizlikten kaynaklanan fesih sebebinin
gecerliliginin ispat edilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerinin;
- Isyeri hedeflerine 6zgii, bilimsel bir performans degerleme sisteminin
bulunmasi
- Caligsanin ise basvurmasi ve ise alinmasi asamasinda, ¢alisamin isyerinde

calisma siiresi boyunca ve diisiik performansini siirdiiren calisanin is

73 “Yasanin Performans Yonetimine Getirdigi Yeni Kavram: Performans Sozlesmeleri” HR Dergisi,
Eyliil 2005, www.hrdergi.com, Erigim Tarihi: 27.10.2005
™ Firat, Hiiseyin [rfan; Is Giivencesi Yasasin IK Cephesinden Degerlendirilmesi, www.yenibiris.com
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sozlesmesinin feshi asamasinda belgeleme isleminin dikkatli ve 6zenli bir

sekilde yerine getirilmesi,
- Caligsanin ise alimindan itibaren performansinin etkin ve sistematik olarak
degerlendirilmesi, personel sicil dosyasinin giincel bir gekilde tutulmasi

Onem taslmaktadlr.75

Is kanunu ile uyumlu insan kaynaklar1 yonetim siireci gelistirilirken, her isletmenin
kendine 0zgii performans degerlendirme sistemini kurarak adil, seffaf, basit ve
Olciilebilir nitelikte degerlendirmeler yapilmast ongoriilmektedir. Diger bir ifade ile
4857 sayili yeni Is Kanunu ile isverene getirilen ispat yiikiimliiliigii, isletmedeki her
pozisyon ve Kkisi icin isletmenin 6zellikleri ve sartlar1 goz oniinde tutularak hazirlanmig
bir performans degerlendirme sistemi ve kriteri olusturmayi zorunlu kilacak,
isletmelerde kurumsallasma zorunlulugunu getirecek ve bu yonde gosterilen cabalari

hizlandiric1 bir etki yapacaktlr.76

C. Egitim ;

Teknolojik ve ekonomik gelismeler sonucu ayakta kalmanin, varligini verimli
sekilde siirdiirmenin ancak gelismeleri izleme ve egitim yoluyla olabilecegi anlasilmis
bulunmaktadir.”” Baska bir ifade ile ekonomik, toplumsal ve teknolojik alanda gériilen
stirekli degisim ve gelisim gerek isletmeleri, gerek ¢alisanlari bunlara uyum acisindan
yenilenmeye yani egitime zorlamaktadir.”® insan kaynagi isletmedeki en degerli
sermaye olarak degerlendirildiginden bu sermayeden en iyi sekilde yararlanmanin ve
insan kaynagim en iyi sekilde gelistirmenin ancak egitim yoluyla olabilecegi ifade
edilmektedir. Bu yolla insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarindan biri olan iiretim ve
verimlilik artacak, isletmelerin hem kendilerine hem de calisanlarina katkida bulunmug
oldugu g(iriilecektir.79

Insan kaynaklar1 yonetiminde oryantasyon (ise uyum) egitimi kisinin ise alinmasi

ile birlikte verilen ilk ©Onemli ve egitimlerden biridir. Oryantasyon egitimi

> MESS Akilli Kitap s. J28/009
Kiciik, Tanil; a.g.m. , s. 33

" Findikg1, iThami; a.g.e. , s. 244
Kaynak, Tugray; a.g.e.,s. 171
Efendioglu, Giilgiin; a.g.m. , s. 4
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verilmesindeki amac ise baslayan kisinin isletmeye uyumunu kolaylastirmaktir.®’
Kisinin se¢imi ne kadar titizlikle yapilsa ve ne kadar deneyimli dahi olsa ige baglayacagi
igletme, calisma ortami, is akigi, isletmenin kiiltiirii, degerleri kisi icin yenidir ve bu
konulara en kisa siirede uyum saglamasi gerekmektedir. Egitim planlamasi1 yapilirken
en Onemli unsur egitim ihtiyaclarinin hangi konular iizerine ve hangi bdliimlere
verileceginin saglikli bir sekilde belirlenmesidir. Egitim ihtiya¢ analizi sonucu egitime
ihtiyac1 bulunan herkesin egitim faaliyetlerinden yararlandirilmas1 gerekmektedir. Diger
bir ifade ile isletme i¢inde kisisel ya da grupsal ayricaliklar yaratmaksizin isletmeye ve
kendisine yararli olmak isteyen ve egitime ihtiyaci olan herkese esit kosullar altinda
egitim kapilarinin a¢ilmasi is kanununun esitlik ilkesinin de bir geregidir.

Yeni kanun ile getirilen diizenlemelerden is giivencesi ve esit davranma ilkesi,
egitim planlamas1 ve degerlendirilmesi ile kariyer hareketlerinin nesnel olciilere gore
yapildiginin gosterilmesini de gerektirmektedir.81 Is giivencesi ile ilgili olarak iscinin
yetersizligi ile ilgili yapilacak fesihte, oncelikle iscinin beceri ve uyum yetersizliginin
kendisine “egitim” verilerek giderilebilecek durumda olup olmadigi ve veriminin
beklenen diizeye getirilme imkaninin bulunup bulunmadlgl82 arastirilmali egitim
verilmesinin uygun oldugu durumlarda bunun gerceklestirilmesi gerekmektedir. Egitim
verilmeden Once is¢inin yetersizligi nedeniyle sebep oldugu olumsuz durumdan dolay1
kendisine uyar1 amaciyla ihtar verilmeli ve ihtarda iscinin kendisini gelistirmesi
gerektigi, beceri ve uyum yetersizligini gidermek amaciyla egitim verilecegi
belirtilmelidir.*® Kisiye egitim verildikten sonra egitime katildig1 yazili - imzali belge
ile dosyasinda saklanmali ve is¢inin egitimden sonraki performansi izlenmelidir. Eger
egitim verildigi halde kendisini gelistirememis ve hala yetersizligi s6z konusu ise bu
nedenle yapilacak olan fesih; ihtar, alinan egitimin belgesi, performans degerlendirme
sonuclar1 gibi belgelerle desteklenmis olacaktir. Ancak kisiye egitim verilmeden
(verilmesi uygun durumlarda) yetersizlik nedeniyle yapilacak fesihte mahkemeye
intikal etmis durumlarda, mahkeme yukaridaki konular iizerinde durarak ispat agisindan

onemli olan bu belgeleri isteyecek ve sonugta feshin gecersizligine karar verebilecektir.

80 Findiket, flhami; a.g.e.,s. 245

81 Acar, Cevat Ahmet — Aydinli, Fulya — Yildirim, Osman; a.g.m. ,s.261
82 Demir, Fevzi; a.ge.,s. 131

83 Demir, Fevzi; a.ge.,s. 131
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Bu nedenle 4857 sayilh Is Kanunu’nun getirmis oldugu yeni diizenlemeler insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan egitim konusunu daha da onemli hale getirmis, kisinin
oryantasyon egitiminden baglayarak verimsizligi ile ilgili sorunlarin giderilmesi igin
verilecek olan tiim egitimleri 6n plana ¢ikarmistir. Yapilacak fesihlerde isletmenin
kendi tarafindan bu konuyla ilgili sorumluluklarini tam yapmalart ve bunlar belgelerle
sunabilmeleri 6nemlidir.

Baz1 kaynaklarda gercek sermayenin insan kaynagi olduguna deginilerek is
giivencesi kavramina yeni boyutlar getirilmekte ve calisanlar1 ger¢ekten koruyacak en
Oonemli seyin egitim oldugu vurgulanmaktadir. Bu yaklagima gore kisilerin tim
yasamlart boyunca siirecek mesleki bir egitimden gecirilerek istihdam

edilebilirliklerinin arttirilacag iddia edilmektedir.®*

D. Yonerge ve Ozliik Dosyalari;

Is kanununun ve 6zellikle is giivencesi ile ilgili diizenlemelerin calisma hayatina
girmesi ile isletmeler acisindan kayit ve belgeleme islevi onem kazanmustir. istihdama
iligkin tim islem ve siireclerin kayit altina alinmasi, calisanlar ile ilgili her tiirlii islem
ve bu islemlere ait belgelerin (is sozlesmesi, isyeri yonetmelikleri, rapor, tutanak,
bildirim gibi) olusturulmasi ve dokiimante edilmesi gerekmektedir.*> Kanun iscinin is
sozlesmesinin feshine karsi acilabilecek ise iade davalarinda tiim ispat yiikiinii isverene
verdigi icin igveren kendisine yoneltilen iddialara kars1 elindeki belgelerle kendisini
savunabilecektir. Bu nedenle calisanlarin igse alinmasindan isten ayrilmalarina kadar
gecen siiregte, sicil dosyalarinin ve ilgili tiim kayitlarin eksiksiz ve giincel bir sekilde
tutulmas1 gecmise gore daha da onemli hale gelmistir. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetiminin sorumluluklarinin genisleyecegi ve evrak yiiklerinin artacagi sdylenebilir.

Isyeri disiplini ve calisma kurallari, personel yonetmelikleri, gorev tamimlari,
periyodik performans degerlendirme sonuglari, personelin devamsizlik ¢izelgeleri ve
karsilikli iletisime yonelik yazili belgeler, fazla calismalar, telafi calismalart gibi
belgelerin eksiksiz ve diizenli bir sekilde tutularak is¢inin personel sicil dosyasina

konulmasi 6nem kazanmustir.

84 Ekin, Nusret; “Is Yasas1 Reformunun Dayanaklari: (Giivenlik ) ve (Esneklik), isveren Dergisi, Cilt:41,
Say1 : 6, Mart 2003, s. 28
85 Kigiik, C. Taml; a.g.m. , s. 33

56



E. isten Cikarma;

4857 sayih Is Kanununun insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen en Onemli
degisikliginin is giivencesi oldugu goriilmektedir.*® Ciinkii feshin gegerli (veya hakl)
nedenlere dayandirilmasi ve buna iligkin ispat yiikiimliiligii isverene yiiklenmistir.
Baska bir ifadeyle igveren isine son verdigi is¢inin verimsiz, yetersiz oldugunu ya da iyi
niyet kurallarina aykirt davraniglarda bulundugunu veya isyerinin ekonomik acidan zor
durumda oldugunu ispat etmek zorundadir. Ciinkii is giivencesi hiikiimlerine gore feshin
gecerli olmasi oncelikle yasada belirtilen sebeplerin olusmasina ve daha sonra bunlarin
ispat edilebilir nitelikte olmasina bagldir. Fesih oncesi —ise alimdan isten ¢ikarmaya
karar verilen siire icinde- insan kaynaklar1 yonetiminden beklenen; stratejik ve tutarlt
hareket edilmesi, is¢inin verimsiz veya hatali davranisinin zamaninda ve dogru bir
sekilde belgelenmesi ve calisana zamaninda ihtar verilmesidir.*’ Is kanununda ihtarla
ilgili herhangi bir hiikiim 6ngoriilmemistir. Ancak igverenin isciye fesih bildiriminden
once isten ¢ikarma uyaris1 iceren ve bu kararin belgelerle ispati agisindan 6nemli olan
ihtar yazis1 vermesi 6nem tasimaktadir. *® Isverenin isciye ihtarda bulunmasi, ihtarda
belirtilen sebepten dolay1 is¢iden hosnutsuzlugunu ve ona bir sans daha verildigini
gostermektedir. Ihtarin verilmesindeki amag, isci hatali davramisini tekrarlarsa is
sozlesmesinin feshedilecegine dair kendisini uyarmaktir. BoOylece isciye kendisine
yoneltilen iddialara karsi agiklama firsati verilmesine imkan saglanmustir. Isveren
tarafindan bakildiginda ise; iscinin ‘“‘yetersizligi” veya “davramiglart” nedeniyle
igyerindeki ¢aligma iliskisini olumsuz etkileyen (zedeleyen) “gegerli bir sebep” ortaya
ciktigr hallerde; igverenin bunu “firsat bilerek” isciyi derhal isten ¢ikarmak yerine, “en
son care” olarak isciyi isten ¢ikarmak zorunda kaldigim1 daha 6nce verdigi ihtarlar ile
belgelemek ve ispatlamak acisindan onemlidir.%

Fesih i¢in yasada belirtilmis olan kosullar olusmussa isverenin gerekgesini yazili ve
acik bir bicimde belirtmesi gerekmektedir.( 4857/md.19/1 ) Ayrica feshin sebebi
“igcinin yetersizligi ve davramiglar” veya “verimi” ile ilgili nedenler ise yapilan fesihten

once is¢cinin mutlaka yazili savunmasimin alinmasi gerekmektedir. ( 4857/md.19/11 )

8 Acar, Cevat Ahmet-Aydinli, Fulya-Yildirim, Osman; a.g.m. , s.259
87 Kurt, Dilek; a.g.m.,s.75

% MESS, Akilli Kitap; S.J11/04

8 Demir, Fevzi; a.ge., s.131
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Iscinin yazili savunmasinin alinmasi sadece iscinin davranisi ve verimiyle ilgili gecerli
sebeplerle siirhidir.”” Bu sebeplerle savunmasi alinmadan bir is¢inin sézlesmesinin
feshi, fesih bildirimi yazili yapilmis olsa da, gecerli sebep mevcut bulunsa da, sekil
eksikligi nedeniyle gecersiz sayilabilecektir.”' ispat kiilfetinin agirlikli olarak isverenin
iizerinde oldugu dikkate alindi@inda; bildirimlerin is¢inin imzasim tasiyan yazil
belgelere dayanmasi gerektigi, ddemelerin ve hak kullamimlarimin (yillik iicretli izin
kullanimi) imzal1 belgelere (izin defteri) ya da yasadan kaynaklanan envantere es deger
kayitlara dayanmast gerekmektedir.92

Fesih bildirimi elden yapilirken kisiye bildirimi aldigimi ifade eden bir belge
imzalatilmahdir. Eger kisi belgeyi imzalamaktan kaginirsa, durum orada hazirlanacak
bir tutanakla tespit edilmeli, icerigi ilgiliye sozlii olarak bildirilmeli ve taniklarca
imzalanmalidir. Bu tutanakta; is¢inin fesih bildirimini almaktan ve imzadan kagindigi
acikca ifade edilmelidir. Ya da bir diger yontem fesih bildiriminin iadeli taahhiitlii posta
yoluyla veya noter araciligiyla yap11mas1dur.93 Ispat agisindan bu yollarin kullanilmasi
onemlidir. Ayrica fesih bildirimi yapilirken kanunun 17. maddesinde belirtilen ihbar
onellerine uyulmasi gerekmektedir.

Isciye ihtar verilmesini ve savunma alinmasini gerektirmeyen, isletmeden, is
yerinden ve isin gereklerinden kaynaklanan gecerli sebepler nedeniyle fesih yoluna
gidilirken de yine fesihe en son g¢are olarak bakilmalidir. Gegerli sebep kavramina
uygun yorum yapilirken siirekli olarak fesihten kaginma imkaninin olup olmadiginin
incelenmesi Cingtiriilmektedir.94

Uygulamada bu dogrultuda birka¢ Yargitay karar1 bulunmaktadir. Kararda talep
ve siparis azalmasi ve iilkede yasanan ekonomik kriz gibi is yeri disindan kaynaklanan
nedenlerle igveren tarafindan is sozlesmesinin feshinden ©nce fazla caligmalarin
kaldirilmasi, iscinin rizasi ile ¢alisma siirelerinin kisaltilmasi, isin zamana yayilmasi,

kisacas1 fesihin en son care olarak diisliniilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Somut

0 Akcakaya, Erol; “4857 Sayili Yeni Is Kanunu ile Yeniden Tanzim Edilen is Giivencesi”, CELIK-IS
Dergisi, Haziran 2003, s.24

! Demir, Fevzi; “Is Giivencesi Yasas1 Ne Getiriyor, Ne Gotiiriiyor?” www.insankaynaklari.com

2 Erdem, Hasan; “Yeni Is Kanunu’nun Etkileri”, Human Resources, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi,
Eyliil 2004, s.21

> MESS, Akilli Kitap; J11/018

% Demir, Fevzi; a.g.e. s.135
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olayda igverenin bu tiir uygulamalara bagvurmadigi, aksine iiretimde ve fazla mesailerde
artigsa gittigi belgelerle anlasildigindan feshin gecersizligine yonelik verilen kararin
isabetli oldugu ifade edilmektedir.”

Isci fesihte gosterilen sebebin gecerli olmadigi ya da herhangi bir sebep
gosterilmedigi iddiasi ile, isten c¢ikarildig: tarihi takip eden “bir ay” igerisinde Is
Mahkemeleri’ne bagvurarak dava agma hakkina sahiptir. Bu durumda fesih igin
gosterilen sebebin igverence ispatlanmasi gerekmektedir. Isveren yazili bildirimde
bulunmak iizere gerekli “sekil sartlarina” uymaz ise, gerekli sekil sartlarina uymakla
birlikte “gecerli bir sebep” gostermez ise veya gosterdigi gecerli sebebi ispat edemez ise
mahkeme feshin gecersizligine karar vermektedir.”®  Fesihin gecersizligine karar
verilmesi durumunda, mahkeme kararimin tebliginden itibaren is¢i “10 giin” icinde ise
baslamak i¢in igverene basvuruda bulunmak zorundadir. ( 4857/md. 21/5 ) Bu siire hak
diisiiriicii nitelikte oldugundan is¢inin siiresi i¢inde basvurmamasit durumunda fesih
bildirimi gegerli hale gelir. Bu durumda igverenin isciyi ise baslatma zorunlulugu
ortadan kalktigi i¢in, ise baglatmamanin dogurdugu dort aya kadar olan iicret ve ise
baglatmama tazminati yiikiimlilikleri de diismiis olacaktir.”’Bu noktada insan
kaynaklar1 yonetiminin, iscinin siiresi i¢inde (10 giin) bagvuru yapip yapmadiginin
kontrolii nemlidir.

Mahkemenin karar1 tebliginden itibaren is¢i 10 giin i¢cinde isverene basvuruda
bulunmussa, igverenin de “bir ay” igcinde isciyi ise baglatip baslatmama kararini vermesi
gerekmektedir. Isveren isciyi basvurusu iizerine bir ay icinde ise baslatmazsa isciye “en
az dort ay en ¢ok sekiz aylik iicreti tutarinda” bir tazminat O6demekle yiikiimlii
tutulmaktadir. Ayrica, kanuna gore igveren iscisine “mahkeme kararinin kesinlesmesine
kadar ¢alistinlmadig siire i¢inde en cok dort aya kadar dogmus bulunan {icret ve diger
haklarin1” da 6demek zorundadir. ( 4857/md. 21/3)

Almacak fesih kararinin gecerliligi acisindan ortaya siiriilen sebeplerin acik ve

kesin bir sekilde ifade edilmesi ve belgelenmesi zorunlu oldugu i¢in insan kaynaklari

%5 9 HD, 08.07.2003, 12442/13123, Cimento Isveren Dergisi, Temmuz 2003, 5.30-31 ; Demir, Fevzi;
a.g.e.s.135

% Demir, Fevzi; “Is Giivencesi Yasas1 Ne Getiriyor, Ne Gotiiriiyor?” www.insankaynaklari.com

°79.HD 08.07.2003, 12444/13125, MESS, Akilli Kitap, s. G1/001; isveren Dergisi Temmuz 2003, Kamu-
Is Haziran-Temmuz
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yonetiminin kayitlarin1 eksiksiz tutmalar, tim prosediirlerini kayitli ve belgeli bir
sekilde saklamalar1 cok onemlidir. Iscinin yetersizligini, verimsizligini, hatal
davranigini ispatlayabilmek icin giincel olarak tutulmasi gereken asagidaki belgelerin
Personel Sicil Dosyasi’na zamaninda konmasi gerekmektedir:*®
» [scinin yetersizligini ispatlayabilmek igin;
- Is yerinin kural, ilke ve politikalar1
- Norm kadro
- Gorev tanimlart
- Is bagvurusu formu
- Is Sozlesmesi
- Performans degerlendirme formu
- Ihtar yazis1 ve varsa feshe en son care olarak bakildigina dair tutanak
» [scinin hatali davranisini ispatlayabilmek icin;
- Is yerinin kural ilke ve politikalar
- Ise devamsizlik cizelgeleri
- Taniklarn ifadeleri
- Ozel amach e-mailler
- lIscinin hatasindan kaynaklanan is kazas raporu
- Ihtar yazis1
» scinin verimsizligini ispatlayabilmek icin
- Anlasilir
- Objektif kriterlere dayanan
- Calisanin giiclii ve zayif yanlarim sistematik olarak ortaya koyan
- Bilimsel yontemlerle 6l¢iilebilen bir performans degerlendirme sistemi
ig yerine 0zgii olarak belirlenmeli ve periyodik olarak uygulamaya konulmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalar agisindan is giivencesine iliskin
diizenlemeler onem tasimaktadir. Bu anlamda is giivencesine iliskin diizenlemeler
igletmelerde daha isci aliminda iscinin becerileri konusunda ileriye yonelik dogru
tahminlerde bulunma zorunlulugu getirmekte, daha sonra is tanimlarinin hazirlanmasi,

yeterlilik analizlerinin yapilmasi, beklenen ve gerceklesen hedeflerin agiklikla ortaya

% Kurt, Dilek; a.g.m. s.76
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konulmasi, kisi bazinda performans 6l¢iimiiniin yapilmasi, temel basar1 gostergelerinin
uygun bicimde tespit edilmesi ve oOzellikle ilk alti aylik c¢alisma siiresinin cok iyi
degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir. Baska bir ifadeyle is yerinde hazirlanan Is
Sozlesmesi, Fesih Bildirimi, Ibraname ve Isyeri Personel Yonetmelikleri (ic
yonetmeliklerin) ilgili konular1 acikta birakmayacak sekilde hazirlanmalidir. Ozellikle
is¢cinin “yeterliligi” ve “davranmis1” ile ilgili konularda karsilasilabilecek “ispat giicliigii”
nedeniyle;

® isletmelerin organizasyon ve re-organizasyon ihtiyaglarimi siirekli gozden
gecirerek, ihtar ve diger cezalandirma sekillerinin “yazili” sekilde yapilmasi ve
gerekli belgelerin diizenli tutularak is¢ilerin dosyalarinda saklanmasi,

e ozellikle ise alinan personelin ilk altt aylik donem i¢inde ise devam edip
etmeyeceginin, ise uyumunun, beceri ve algilama giiciiniin yakindan izlenmesi,

e isten cikarilacak elemanlar konusunda her birimin mutlaka insan kaynaklari
yonetimi ile siki bir is birligi icinde birlikte hareket etmesi,

e vyazili fesih bildiriminde fesih nedenlerinin acik ve kesin bir sekilde
belirtilmesi,

® bu nedenlerin yasal prosediirlere uygun olarak hazirlanmis belge ve tutanaklarla
desteklenmesi,

e is giivencesi ile ilgili “hak disiiriici” siirelere uygun olarak dava acilip
acilmadiginin,bagvuru yapilip yapilmadiginin yakindan takip edilmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin baslica sorumluluklari igerisinde yer almaktadir.”’

Bu nedenle yapilacak olan her fesih insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim, deneme
stireci ve kalic1 eleman seciminde yanildigini/yanilmadigin1 kanitlayan énemli bir veri
sayllarak100 insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalarin basarisini/basarisizligini

ortaya koyacaktir.

“Efendioglu,Giilgiin “Is Giivencesi Yasasi iK Yoneticilerine Yeni Misyonlar Yiikliiyor™’
www.yenibiris.com ,05 Haziran 2006

1% Efendioglu,Giilgiin “is Giivencesi Yasast IK Yoneticilerine Yeni Misyonlar Yiikliiyor”’
www.yenibiris.com ,05 Haziran 2006
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ 4857 SAYILI iS KANUNU’NDA
GETIRILEN YENILiKLERE iLiSKiN TUTUMLARINA YONELIK BiR
UYGULAMA

I. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

A. Arastirmanin Amaci

4857 sayill Is Kanununun yiiriirlige girmesiyle esnek calisma bicimleri, is
giivencesi,  alt isveren- asil isveren konularinda yeni diizenlemeler yapilmistir.
Arastirmanin yapilmasindaki amag, bu diizenlemeler karsisinda uygulamada ne gibi
zorluklar ortaya ¢ikmakta, insan kaynaklar1 yoneticileri bu degisiklikleri nasil algilamakta,
bakis acilarinin getirilen degisikliklere ne yonde oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmada
bu amacla insan kaynaklar1 yoneticilerinin yeni is kanununda getirilen diizenlemeleri nasil
algiladiklar1 iizerine sorular sorulmustur. Bu sorular temel bi¢cimde iki gruptan
olusmaktadir; ilk boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin niteliklerine yonelik sorular yer
almaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri ve bunlarin niteligi igin ¢ok sayida
olciit belirlenebilir. Mathis ve Jackson bu Olgiitlerin temelde yoOnetsel, operasyonel ve
stratejik olmak iizere ii¢ biciminin olacagin ileri siirmiislerdir'. Firmalarin insan kaynaklari
departmanlarinin bu gorevleri yerine getirmesinin belirli sartlara bagli oldugu ileri
suiriilebilir. Stratejik Olgiitler i¢in sirketlerin stratejik hedeflere ulasmak ve bu amagla insan
kaynaginin planlamasi 6nem kazanmaktadir. Bu bakimdan sirket calisan sayis1 ve bunu
niteligi ¢ok Onemlidir. Operasyonel nitelikler icinse, ©6nemli olan insan kaynagi
departmaninin yeterliligidir. Bu yeterlilik ¢ogu zaman yonetici nitelikleri ile ama cogu

zamanda departmandaki personelin sayisal ve nitelik yeterliliginde aranmalidir. YOnetsel

! Robert H. Mathis, J. H. Jackson, “Human Resources Management”, South Western College Pub., Ohio,
2000, s: 13 - 16.
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unsurlar icin 6nemli olan insan kaynaklar1 departmaninin kayit ve idame gorevini
yiiklendigi isgiiciiniin sayisal biiyiikliigii ve stratejik hedefler dogrultusunda bu biiyiikliigiin
kullanilmas1 geregidirz. Bu amacla insan kaynaklari departmanlarinin niteliklerini 6lgen
sorular insan kaynaklar1 yoneticisinin egitimi, insan kaynaklari departmaninda calisan
personel sayis1 ve sirketin toplam calisan sayisina iliskin sorular ile 6l¢iilmeye ¢alisilmistir.
Ayrica Tiirkiye'nin endiistriyel iliskiler yapisi igerisinde sirketin toplu is sozlesmesi
kapsaminda yer alip almadig isyeri ¢alisma iliskilerinin yapisini oldukga degistirmektedirS.
Bu bakimdan toplu is sozlesmesinin varligi daha formel yapiyr zorunlu kilmakta ve
uygulamada hukuki diizenlemelerin tiim yonleri ile islemesini kolaylasmaktadir®. Bu
nedenle toplu is sozlesmelerinin varlig1 insan kaynaklar1 yonetiminin niteligini belirleyici

bir 6ge olarak degerlendirilmektedir

Insan kaynaklar1 departmanlarinin 4857 sayili Is Kanununa yonelik tutumlar1 ve
tutumlarinin yonetim sistemlerine olan etkileri ii¢ boyutta Olciilmeye calisilmistir. Bu
amagcla alan aragtirmasimin ikinci boliimiinde yeni is kanunun getirdigi yenliklerin
biirokratik  yiikiimliilikleri ve bu kanunun sagladigi  esneklik  imkanlarinin
degerlendirilmesine yonelik olarak sorular sorulmustur. Bilindigi gibi insan kaynaklar1
yonetimi perspektifinden 4857 sayili Is Kanunu'nun en 6nemli boyutu ¢alisma hayatinin
giinimiizdeki  belirleyici  egilimlerinden olan “esneklik” konusunda  getirdigi
degisikliklerdir’. Bunun yaninda soz konusu degisikliklerin getirdigi yeniliklerin ayrica
biirokratik yiikiimliiliikklerin arttigi ve kayit ve dosyalama islemlerinin esneklik
uygulamalarindan beklenen sonuclarin alinabilmesi icin giderek énem kazandigi yolunda

yorumlara rastlamak da miimkiindiir. % Bu amacla arastirmada temel olarak is kanunun

2 Mark A. Huselid, S.E. Jackson, “Technical and Strategic Human Resoruces Effectiveness as Determinants
of Firm Performance”, Academy of Management Journal, vol:40, no:1, s. 173 — 175

3 Tokol, Aysen, Tiirk Endiistri fliskileri Sistemi, Nobel Yayinlari, Ankara:2005, s:256

4 Nichols, Theo, Sugur, N. Global f.sletme, Yerel Emek: Tiirkiye’de fsgiler ve Modern Fabrika, Iletisim
Yayinlari, Istanbul: 2005, s.187

> Mahirogullar1 Adnan, “Kiiresellesmenin Tiirk Calisma Hayatina Etkileri”, Sosyal Siyaset Konferanslari:
Prof. Dr. Turan Yazgan’a Armagan, 49. Kitap, 2005, s:397

6 Sevimli, Ahmet, “Yeni Is Yasasi ve Tartisilmasi Gerekenler”, A¢ik Sayfa, sayi:44, 2003, s:14
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getirdigi kayit islemleri ile ilgili yiikimliiliiklere ve esneklik tartismalarina yonelik
tutumlarin neler olabilecegine deginilmistir.

B. Arastirmanin Yontemi

Arastirma otomotiv yan sanayi ve metal sanayinde faaliyet gosteren kiiciik ve orta
Olcekli 52 sirket iizerinde yapilmistir. Sirketler Bursa’da Organize Sanayi Bolgesi, Niliifer
Organize Sanayi Bolgesi ve Demirtas Organize Sanayi Bolgesinde faaliyetlerini
stirdiirmektedirler.

Sirketlerde calisan sayist 30 ile 250 arasinda sinmirhi tutulmustur. Alt sinir
kanunundaki is giivencesi hiikiimlerinin uygulanabilmesi icin en az 30 is¢i calismasi
zorunluluguna, {iist smir da Basbakanlik Hazine Miistesarligi’nin 2005/9617 sayili
yonetmeligine dayanarak belirlenmistir. Alan arastirmasinin uygulanmis oldugu sirketlerin
cogunda insan kaynaklar1 departmanlarinin personel boliimlerinin islevlerini yiiriitmekte
oldugu, sadece isimlerinin insan kaynaklar1 departmani olarak gectigi goriilmiistiir.
Arastirma 52 sirketin insan kaynaklar1 ve/veya personel yoneticileri ile yapilmistir.

C. Arastirmanmn Kisitlari

Arastirmanin anakiitlesi 83 sirketten olusmaktadir. Ancak kisitlar nedeniyle
orneklem 52 olarak belirlenebilmistir. Arastirmay1 uygulamada kisitlayan en onemli faktor
arastirma konusunun yasayla ilgili olmasindan dolay1 yoneticilerin alan arastirmasini
cevaplamaktan kagcinmalandir. Sirket yetkilileri arastirma konusunu duyduklarinda kendi
firmalarn ile ilgili bilgileri veremeyeceklerini belirtmislerdir. Alan arastirmasi sorularinin
sadece insan kaynaklari yoneticilerinin yeni diizenlemeler karsisinda diisiincelerini,
tutumlarim Olctiigii vurgulanmasina ragmen tereddiitlii davranmisglar ve bir¢ogu goriismeyi
kabul etmemislerdir. Ayrica Oncesinde konuyla ilgili ¢calisma olmadigi i¢cin dlcek de
kisithdir.

D. Arastirmanin Varsayimlari

Uygulamada deginilen teorik acilimlara dayanmilarak iki varsayim One
siiriilmektedir. Buna gore;
H I - Yeni is kanunun getirdigi degisiklikler insan kaynaklar1 departmanlarinin biirokratik

yiiklerini arttirmaktadir ve bu durum kiiciik isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarinin
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stratejik onemini arttiracaktir. Ancak sirket dlcegi biiyiidiik¢e, algilanan biirokratik yiikler
cogalmaktadir
H 2 - Yeni is kanunu getirdigi esneklik uygulamalari insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan olumlu karsilanmaktadir. Sirket Olcegi biiyilidiikce esneklik uygulamalarindan
hosnutluk da artmaktadir.
I UYGULAMA SONUCLARI

A . Orneklemin Genel Ozellikleri Ve Tammlayic1 Istatistikler

Asagida bu varsayimlarin test edilmesi amaciyla yapilan analizler yer almaktadir.
Analizin ilk boliimiinde insan kaynaklar1 departmanlarinin genel nitelikleri ile ilgili
bilgilere ve yeni is kanuna yonelik tutumlara iliskin cevaplarin tamamlayici istatistiklerine
yer verilmistir.

Tablo 1 - insan Kaynaklar1 Departmanlarimin Nitelikleri

Sawv1 Y0
IK Yéneticisin Egitim Diizeyi
- Lise 6 11,5
- Lisans 40 76,9
- Lisans Ustii 5 9,6
IK Departmanin Calisan Sayisi
- Tek Calisan 9 17,3
- Iki Kisi 19 36,5
- Uc Kisi 9 17,3
- Dort Kisi 6 11,5
- Bes Kisi 3 5,8
- On Iki Kisi 2 3,8
- Otuz Alt Kisi 1 1,9
- Cevapsiz 1 1,9
Sirket Calisam1 Sayisi
-50-99 8 15,4
- 100 — 149 11 21,2
- 150-199 5 9,6
- 200 - 250 28 53,8
Toplu is Sézlesmesi Uygulamasi
- Toplu Is S6zlesmesi Var 18 34,6
- Toplu Is S6zlesmesi Yok 33 63,5
- Cevapsiz 1 1,9
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Tablo — 2 Tammlayia Istatistikler

N Ortalama Std. Sapma
yillik izin sUrelerini arttiriimasi
Uretim kaybi olarak nitelendiriliyor 52 2,4423 1,47414
Is glivencesi igverenleri zor
durumda birakmistir 52 3,4423 1,33451
isverenin ispat yokomlalGgu
isverene agir bir yuk getirmistir 52 3,3269 1,04264
isciye fesihten dnce ihtar verilmesi
gereksizdir 52 1,8462 1,07347
isgiden savunma alinmasi
gereksizdir 52 2,0769 1,15209
yeni yasa ik departmaninin yukini
arttirmistir 52 3,9615 1,02826
ispat yukimluligu belgelerin kayit
altina alinmasi agisindan énemlidir 52 4,2885 87080
esneklik diizenlemeleri isverenin
rahat nefes almasini saglayacktir 51 3,3922 98140
fazla calsmanin bos zaman olarak
ku!lanlmas_l_ mallye.tlerl azaltma 52 3,8462 80158
acisindan énemlidir
esnk calism bicimleri ise bagliligi
azaltmaktdr 51 3,2941 1,22138
esnk calsma saatlri isverenleri
blrokratik anlamda 52 3,5385 ,99925
ugrastirmaktadir
analik izninin 16 haftya ¢ikarilmasi
aksakliklara neden olmaktadir 52 2,6346 1,26845
6zrli-eski hikimld zorunlu
istihdami isletmeleri zora 50 41731 96449
sokmaktadir
belirli streli is s6z. uygulama
alanini daraltmaktadir 52 3,5385 93853
fzla caligmanin serbst zaman
olarak kullaniimasi karmasikliga 52 3.1538 1,09158
neden olur
Bel.i.S. S6zl. sona erdirme kolayligi
ve tazminat getirmemasi nedeniyle
dnemli hale gelmistir 52 3,8077 ,95051
altisverene getirilen kistlamalar
altisveren uygulamalarini 52 3,2692 97247

zorlastrmstr
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Tabloda da goriildiigi gibi insan kaynaklar1 yoneticilerinin departmanlarinin
yoneticilerinin egitimi lisans diizeyinde yogunlasmaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminin
niteligi ve sirketlerin stratejik kararlarina katilimi diisiiniildiiglinde bu rakamin genel
egilimi yansittigr sOylenebilir. insan kaynaklart yonetiminin kendi uzmanlik alaninin
giderek karmasiklastigi ve bir meslek olarak egitim niteliklerinin ve alt uzmanlik
alanlarinin ortaya c¢iktig1 siklikla iddia edilir. Bunun temel sonucu olarak insan kaynaklari
yOneticisinin egitim siiresinin arttif1 ve lisansiistii derecelere sahip ¢ok sayida uzmanin
sirketlerde istihdam edildigine yénelik bir egilimden bahsedilebilir’. Ancak arastirmada bu
egilimin Orneklem igin gecerli olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Benzer bir egilim
departmanlarin organizasyonel boyutu ile ilgilidir. Insan kaynaklari yonetiminin alt
unsurlarinin ¢ogunun Tiirkiye’de yonetim sistemlerine yansimadigr bilinen bir gergektirg.
Bu bakimdan ¢ogu sirkette s6z konusu alt uzmanlik alanlari olusmamistir. Bunun en 6nde
gelen gerekcelerinden birisi Tiirkiye’de sirketlerin biiyiik ¢ogunlugunun, organizasyonel
olarak kisithlig1 ifade eden, kiiciik ve orta Olcekli olmasidir. Arastirmada kullanilan
orneklem de bu 6lgege dayandigi icin calisan sayisinin diisiik diizeyde kalmasi beklenilen
bir sonu¢ olmaktadir. Kiiciik ve orta dlgekli isletmeler ayn1 zamanda endiistri iligkilerinin
gorece olarak daha az gelistigi bir yapiy1r barindirirlar. Bu anlamda isletme oOlcegi
kiiciildiik¢e toplu is sozlesmesinin uygulama oraninin diismektedir. Her ne kadar metal ve
Tirkiye’de sendikal orgiitlenmenin ve toplu is sdzlesmesi uygulama oranin yiiksek oldugu
bir is kolu olsa da’isletme &lceginin kiiciilmesi toplu sozlesme yapilma oranim
azaltmaktadir.

Is kanununa yonelik sorularda verilen cevaplara bakildiginda arastirmanin

uygulandi1 insan kaynaklar1 yoneticilerinin algilar1 su yondedir: Isverene getirilen ispat

" Foote, Dorothy, I. Robinson, “The Role of the Human Resources Manager: Strategist or Consicence of the
Organization”, Business Ethics: A European Review, vol. 8, no: 2, 1999, s: 91.

¥ Yildirim, Engin, “Modern Management Techniques in the Developing World: The Case of TQM and its
Impact on Workers in Turkey”, Work, Employment and Society, vol:13, no:4, 1999, s: 694.

? Nichols, Theo, Sugur N., Demir,E. “Beyond Cheap Labour: Trade Unions and Development in Turkish
Metal Industry”, The Sociological Review, vol: 50, no:1, 2002, 2: 24.
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yiikiimliligti belgelerin kayit altina alinmasi acisindan Onemli oldugu; oziirlii, eski
hiikiimlii calisirma  zorunlulugunun isletmeleri zora soktugu; esneklik ile getirilen
diizenlemelerin olumlu karsilandig1 yapilan degisikliklerin yiik olarak algilanmadigy; Belirli
stireli 1§ sozlesmesini sona erdirme kolaylig1 tazminat yiikii getirmemesi nedeniyle 6nemli
hale geldigini vurgulamaktadirlar. Ayrica is¢iye ihtarda bulunmanin gereksiz oldugu

diistincesine katilmamaktadirlar.

B. Faktor Analizi ve Sonuclar:

Uygulamanin ikinci asamasinda faktor analizine gecilmistir. Bilindigi gibi faktor
analizi, birbirleriyle iliskili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden
bagimsiz faktorler haline getiren ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden bir tanesidir. Bu
yolla aralarinda yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir araya getirilmesiyle faktor
ad1 verilen genel degiskenler olusturulur. Boylece degisken sayisi azalmis olurken; ayni
zamanda degiskenler arasindaki iliskiler ve simiflandirmalarin yorumu igin gerekli
imkanlara ulasilmis olur'’. Alan aragtirmasi sonucunda ulasilan faktdr analizi asagidaki

gibidir.

' Kalayci, Seref, “Faktor Analizi”, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri (Edit. S. Kalayci),
Asil Yayin Dagitim, Ankara 2006,s: 321.
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Tablo 3 - Faktorler ve Faktor Yiikleri

Biirokratik Yiik

IK Dep. Gorevi

Olumsuz

Degerlendirmeler

Esneklik

Yeni Yasa ile getirilen degisikliklerle IK dep. yiikii artmigtir

0,713

Esnek caligma isvrnleri biirokratik anlamda ugragtrmaktadir

0,720

Oziirlii-eski hiik. ¢alistrma zornlulgu isletmleri zora sokmakta

0,536

Fazla ¢algma serbest zmn olark kullnilmasi karmasikliga ndn
olmaktadir

0,675

Telafi calismas1 maliyet ve verimlilk kaybinn azaltlmasi i¢in 6nemli

0,594

Ispat yiikiimliiliigii isvrne zmn ve maliyet acsndn agir yiik
getirmemstr

-0,598

Fesihten 6nce isciden savunma alinmasi gereklidir

-0,574

Ispat yiik. belgern kayit altna alinmasi agsndn Snemldr.

0,728

Isciye fesihten once ihtar verilmesi gereksizdir

0,571

Esnek caligma bicimleri ise baglilif1 azaltmaktadir

0,650

Analik izninin 16 haftaya ¢ikmasi aksakliklara neden olmaktadir

0,748

Esnek diizenlmeler igvrnlrn rahat nefes almalarini saglamistr

0,582

Fazla ¢aligman bog zmn olrk kullnilmast maliyet azaltimasni saglar

0,561

B.Ii S. S.nin sona erdrme kolylig1 tazmint yiikii getrmmsi a¢gsndan
Oonemlidir

0,580
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Faktor 1: Biirokratik Yiikler; Asagida belirtilen maddeleri iceren bu faktér yasanin

(13

getirmis oldugu yiikler ve zorluklar ifade ettigi i¢cin “ Biirokratik Yiikler “ adi altinda
belirtilmistir. Yukarida ayrintisiyla deginildigi gibi insan kaynaklar1 yOnetimi yeni is
kanunu ile birlikte hem stratejik énemini arttirmistir; ancak bunun yaninda departmanin
karst karsiya kaldigi resmi yiikiimliiliikklerin sayisinda da ©Onemli bir artis meydana
gelmistir. Bu egilimi yansitan ilk gruba bu nedenle “biirokratik yiikler faktorii” adi
verilmistir.

1. Esnek ¢alisma bicimleri igverenleri biirokratik anlamda ugrastirmaktadir.

2. Ogziirlii- eski hiikiimlii calistirma zorunlulugu isletmeleri zora sokmaktadir.

3. Fazla calismanin serbest zaman olarak kullandirilmast karmasikliga neden olur.

Faktor 2: Insan Kaynaklar1 Departmanimin Gérevi; ik faktoriin belirleyici 6zelligi soz
konusu yeni yiiklerin hukuksal yonii ile iligkili olmasidir. Analiz sonucunda ikinci faktorde
insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu hukuki diizenlemeleri énemli goriip gormedikleri ile
ilgilidir. 4857 sayili Is Kanunu departmanlarin uyguladiklar1 faaliyetlerin goreceli olarak
denetime agikligina 6nem vermektedir. Ozellikle esnek calisma konusunda bu egilim
belirgin bir bicimde gozlemlenebilir. Ayrica hizmet sozlesmesinin baglatilmasi,
yiiriitiilmesi ve sona erdirilmesi konularinda igyeri yonetimine eski kanunda bulunmayan
bir takim yiikiimliiliikler getirmistir. Bu faktorde bu bakimdan ‘“insan kaynaklar

3

departmamin gorevi” olarak adlandirilmistir. Burada dikkat edilmesi gereken bir nokta
insan kaynaklar1 departmanin gorevi faktoriine dahil iki degiskenin, Tablo 2’den
goriilebilecegi gibi negatif yonlii olmasidir. Boylelikle faktor telafi ¢calismasinin dnemine
inanan, ispat yiikiimliiliigiiniin 6nemli bir maliyet ve zaman yiikii oldugunu diisiinen,
fesihten once savunma alinmasini gereksiz goren ve yeni uygulamanin ispat yiikiimliiliigii

acisindan kayit ve dosyalamay1 6nemli hale getirdigini diisiinen egilimleri ifade etmektedir.
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Faktor 3: Getirilen Degisikliklerin Olumsuz Degerlendirilmesi: Ikinci faktorde yeni
diizenlemenin getirdigi yiikiimliiliiklere doniik algilar yer almaktayken; ii¢iincii faktérde bu
diizenlemenin sonuglarinin olumsuz degerlendirilmesine yonelik egilimler bir arada yer
almaktadir. Is kanunun ozellikle is giivencesi konusunda yiiriirliige koydugu yeni
diizenlemeler, sirketlerin insan kaynaklar1 stratejilerinde ve kiiciilme kararlarinda formel
yiikiimliiliklerin -~ bicimini  degistirmis ve sayisim  arttirmigtir.  Ayrica  esneklik
tartigmalarinin  bir yoniinii de c¢alisanlarin Orgiitsel baghligi ve isgiicii devir hizinin
artmasinin getirdigi sikintilar olusturmaktadlr“. Bu bakimdan 6zellikle insan kaynaklari
departmanlar icin esneklik uygulamalar1 kimi zaman yonetsel hedeflerin uygulanmasinda
zorluklar yaratmaktadir. Bu acidan Wright ve Sannel, insan kaynaklar1 yonetiminin asil bas
etmesi gereken gerilimin piyasanin dikte ettigi esneklik beklentileri ile isgiicli planlamas1
ve stratejik hedefler arasindaki uyumun saglanmasi oldugunu ileri sirmektedir'?. Bir
yandan biirokratik  yiikler, diger yandan esneklik uygulamalarinin olumsuz
degerlendirilmesi ele alindiginda yeni is kanuna yonelik bu tutumlar1 bir araya getiren
faktoriin “getirilen degisiklerin olumsuz degerlendirilmesi” olarak adlandirilmasi uygun
goriilmiistiir. Bu faktor, asagidaki degiskenlerin bir araya gelmesi ile olusmustur.

1. Isciye s6zlesmenin feshinden once ihtar verilmesi gereksizdir.

2. Esnek calisma bicimleri ise bagliligi azaltmaktadir.

3. Analik izninin 16 haftaya ¢ikmasi aksakliklara neden olmaktadir.

Faktor 4: Esneklik: 4857 sayili Is Kanunu'nun gerekcesinde alt1 en ¢ok cizilen kavram
esnekliktir. Buna gore 1475 sayih Is Kanunu 1967 yilinda cikarilan 931 sayih Is
Kanunu’ndan aldigr mirasla sosyal devlet vurgusunun gerektirdigi diizenlemelere yer
vermistir. Ancak zamanla “is” kavraminin ve isin yapilmasindaki zorunlu degisiklikler ve
teknolojik gelismeler, sadece gelismekte olan iilkelerde degil Bati diinyasinda bile zorunlu

hale gelen bir doniisiime uyumu gerekli kilmistir. Bunun sonucunda esneklik egilimlerinin

"' Cohen, Aaron; “Organizational Commitment and Turnover: A Meta Analysis”, The Academy of
Management Journal, vol:36, n0:5,1993 s: 1142.

'> Wright,Patrick M. , Snell S. A.; “Toward a Unifying Framework for Exploring Fit and Flexibility in
Strategic Human Resource Management”, Academy Management Review, vol:23, no:4,1998 s: 757.
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bir sonucu olarak gelisen yeni tiir istihdam iliskileri, 1475 sayili Kanun’un c¢ogu
uygulamasinin zamanin gereklerine gore kati kaldigi yorumuna neden olmustur. Bu
bakimdan cagin gerekliliklerine uygun bir degisimlerin gerceklestirilmesi hedeflenmistir.
Bu genel gerek¢eye uygun olarak literatiirde atipik istihdam bigimleri denilen tiirlerin is
kanunu kapsamina dahil edildigi dikkat cekicidir. Dordiincii faktorde bu degisikliklerin
olumlu yorumlanmasini iceren degiskenlere yer vermesinden dolay1 “esmeklik” faktorii
olarak adlandirdlmustir. Esneklik faktorii asagidaki degiskenlerin bir araya gelmesiyle
olusmustur.

1. Esneklik ile getirilen diizenlemeler isverenlerin rahat nefes almalarim1 saglayacaktir.

2. Fazla ¢alismanin bos zaman olarak kullandirilmasi1 maliyet azaltilmasini saglar.

3. Belirli siireli i sozlesmesini sona erdirme kolayligi tazminat yiikii getirmemesi

acisindan onemlidir.

C. Korelasyon Analizi ve Sonuglar:

Uygulamanin son boliimiine bulunan faktor ile insan kaynaklar1 departmaninin
niteliklerini ifade eden degiskenler arasinda nasil bir iligki oldugunu gorebilmek amaciyla
korelasyon analizine yer verilmistir. Korelasyon analizi iki de8isken arasindaki dogrusal
iliskiyi veya bir degiskenin iki veya daha ¢ok degisken ile olan iligkisini test etmek, varsa
bu iliskinin derecesini 6l¢mek icin kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizi
sonucunda dogrusal iliski olup olmadig1 ve varsa bu iliskinin derecesi korelasyon katsayisi
ile hesaplanir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger almaktadir'®. Korelasyon
katsayisinin +1 olmas1 mitkemmel pozitif bir iligkiyi, -1 olmasi da miikkemmel negatif bir
iliskiyi gosterir. Ancak korelasyon katsayisinin 0.30’dan yiiksek olmasi iki degisken

arasinda bir iliskinin var oldugunu gdstermesi acisindan dnemlidir'*. Asagida her bir faktor

" fsler, Didar B. , Sungur, O; “Korelasyon Analizi”, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri
(Edit. S. Kalayc1), Asil Yayin Dagitim, Ankara:2006,s:116.
14 Goziibiiyiik, Sener; “Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitab1”, Pegem A Yayinlari, Ankara:2002, s:32.
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icin insan kaynaklar1 departmanini temsil eden degiskenler arasindaki korelasyon analizi

sonuglar1 yer almaktadir.

1. Biirokratik Yiikler Faktorii Korelasyon Analizi
Biirokratik yiiklerle insan kaynaklar1 departmanin nitelikleri arasinda korelasyon analizine
bakildiginda sirasiyla insan kaynaklar1 yoneticisinin egitimiyle (r = -0,046); departmanda
calisan sayistyla (r = -0,097); sirket calisami sayisiyla (r = 0,069) ve toplu sozlesme
uygulamasiyla (r = 0,146) aralarinda bir iligki bulunamamistir. Bu bakimdan biirokratik

yiiklerin algilanma diizeyinin genel anlamda insan kaynaklar1 departmanlarinin niteliklerine

gore bir farklilik gostermedigi ileri siiriilebilir.

Tablo 4 — Biirokratik Yiikler Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi

blrokratik  egitimdiiz blrokratik  ikcalsay
burokratik ~ Pearson Correlation 1 -,046 burokratik  Pearson Correlation 1 -,097
Sig. (2-tailed) 749 Sig. (2-tailed) 502
N 52 51 N 52 50
egitimdiiz ~ Pearson Correlation -,046 1 ikgalsay Pearson Correlation -,097 1
Sig. (2-tailed) 749 Sig. (2-tailed) 502
N 51 51 N 50 50
blrokratik  sirktcalsa blrokratik  toplséz
birokratik  Pearson Correlation 1 ,069 blrokratik ~ Pearson Correlation 1 ,146
Sig. (2-tailed) ,629 Sig. (2-tailed) ,307
N 52 52 N 52 51
sirkicalsa  Pearson Correlation ,069 1 topls6z Pearson Correlation 146 1
Sig. (2-tailed) ,629 Sig. (2-tailed) ,307
N 52 52 N 51 51

Biirokratik yiiklerle, insan kaynaklari departmaninda calisan yoneticilerin egitim

diizeyi, departmanda calisan kisi sayisi, sirkette ¢alisan sayisi ve toplu is sozlesmesi ile

iliskiye rastlanmamistir. Yani insan kaynaklari yOneticilerinin egitim diizeyi arttikca,
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biirokratik yiiklerin daha da artacagi ya da insan kaynaklar1 yoneticisinin egitim diizeyi
azaldikca biirokratik yiiklerin azalma gosterecegi gibi bir sonug cikarilamamaktadir. Yine
insan kaynaklar1 departmaninda calisan kisi sayis1 arttik¢a bu yiiklerin azalacagi gibi bir
iliski kurulamaz. Sirkette calisan sayis1 arttikca bu yliklerin artacagi gibi bir varsayimla
yaklagilabilir ancak buradan ¢ikan sonu¢ calisan sayisinin artmasi ya da azalmasi
durumunda bu yiiklerin etkilenmeyecegi yoOniindedir. Toplu is sozlesmesi ile yine

biirokratik yiiklerin artabilecegi diisliniilecegi gibi, analiz sonucu ulasilan veriler toplu is

sO0zlesmesinin olup olmamasi biirokratik yiikleri etkilemedigidir.

2. Insan Kaynaklar1 Departmanmin Gorevi Faktorii Korelasyon Analizi

Insan kaynaklari departmanmin gorevi faktorii ile insan kaynaklari departmanimin

nitelikleri arasinda korelasyon analizi sonucglarina bakildiginda egitim diizeyiyle (r = -

0,146); departman ¢alisan sayisiyla (r = 0,175); sirket ¢alisan1 sayisiyla (r = 0,180) ve toplu

sozlesme uygulamalariyla (r = -0,207) arasinda bir iliskiye rastlanmamaistir.

Tablo 5 -Departman Gorevi Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi

ikgbrev egitimdiiz ikgbrev ikcalsay

ikgbrev Pearson Correlation 1 -,146| ikgbrev Pearson Correlation 1 175

Sig. (2-tailed) ,305 Sig. (2-tailed) ,225

N 52 51 N 52 50

egitimdiz  Pearson Correlation -,146 1| ikcalsay  Pearson Correlation 175 1
Sig. (2-tailed) ,305 Sig. (2-tailed) ,225

N 51 51 N 50 50

ikgdrev sirktcalsa ikgdrev toplsdz

ikgbrev Pearson Correlation 1 ,180| ikgbrev  Pearson Correlation 1 -,207

Sig. (2-tailed) ,202 Sig. (2-tailed) 145

N 52 52 N 52 51

sirkicalsa  Pearson Correlation ,180 1| topls6z  Pearson Correlation -,207 1

Sig. (2-tailed) 202 Sig. (2-tailed) ,145
N 52 52 N 51 51
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Insan kaynaklar1 departmanmi gorev faktorii ile insan kaynaklari departmaninda calisan
yoneticilerin egitim diizeyi, insan kaynaklar1 departmaninda calisan kisi sayisi, sirkette
calisan sayisi, toplu is sOzlesmesi ile iliski goriilmemistir. Diger bir degisle insan
kaynaklar1 departmaninda calisan yoneticilerin egitim diizeyi arttikca insan kaynaklari
yoneticisinin daha bilgi sahibi olacagini ve ayrintilara onem vererek gorevlerinin daha
kolay anlasilabilir olacagi diisiiniilebilir. Ancak yaptigimiz korelasyon analizi sonucu
egitim diizeyi ile insan kaynaklar1 departmanlarinin gorevlerinin anlasilir olup olmamasi ya
da kolaylasip zorlagsmas1 arasinda bir iliski olmadig1 yoniindedir. Yine insan kaynaklari
departmaninda calisan kisi sayisinin azalmasi bu departmanin gorevinin zorlagsmasina
neden olmadigi, kisi sayisinin artip azalmasinin insan kaynaklar1 departmaninin gorevlerini
etkilemedigi sonucu ortaya cikmustir. Sirkette calisan sayisi ile toplu is sdzlesmesinin

varlig1 insan kaynaklar1 departmanlarinin gorevlerinin etkinliginde iliskili degildir.

3. Getirilen Degisikliklerin Olumsuz Degerlendirilmesi Faktorii Korelasyon
Analizi
Getirilen degisikliklerin olumsuz degerlendirilmesi faktorii ile insan kaynaklari
departmaninin nitelikleri arasinda korelasyon analizi sonuclarina gore egitim diizeyiyle (r =
0,019); departman c¢alisan1 sayisiyla (r = 0,080); sirket ¢alisan1 sayisiyla (r = -0,096) ve

toplu sozlesme uygulamalariyla (r = -0,038) arasinda bir iliskiye rastlanilmamaistir.

Tablo 6- Degisikliklerin Olumsuz Degerlendirilmesi Faktorii ve Departman

Nitelikleri Korelasyon Analizi

Olumsuzdeg egitimdiz olumsuzdeg ikcalsay
olumsuzdeg Pearson Correlation 1 ,01] olumsuzdeg Pearson Correlation 1 ,080
Sig. (2-tailed) .89 Sig. (2-tailed) ,581
N 52 5 N 52 50
egitimdiz Pearson Correlation ,019 ikcalsay Pearson Correlation ,080 1
Sig. (2-tailed) ,892 Sig. (2-tailed) ,581
N 51 5 N 50 50
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olumsuzdeg _sirkicalsa
olumsuzdeg  Pearson Correlation 1 -,096
Sig. (2-tailed) 497
N 52 52
sirkigalsa Pearson Correlation -,096 1
Sig. (2-tailed) 497
N 52 52

Olumsuzdeg toplséz
olumsuzdeg  Pearson Correlation 1 -.038
Sig. (2-tailed) 791
N 52 51
topls6z Pearson Correlation -,038 1
Sig. (2-tailed) 791
N 51 51

Getirilen degisikliklerin olumsuz degerlendirilmesi faktorii insan kaynaklar

departmaninda calisan yoneticilerin egitim diizeyi ile, insan kaynaklari departmaninda

calisan kisi sayist ile, sirkette ¢alisan sayisi ve toplu sozlesmenin olup olmamasina baglh

olmadig1 soylenebilir. Egitim diizeyinin artmasiyla kisilerin daha bilin¢li bir sekilde yorum

yapabilecegi diisiiniilerek bu faktoriin egitim diizeyi arttikca etkilenebilecegi diisiincesi

yapilan korelasyon analizi sonucu iligkilendirilememistir.

4. Esneklik Faktorii Korelasyon Analizi

Esneklik faktorii ile insan kaynaklar1 departmaninin nitelikleri arasinda korelasyon analizi

sonuclarina gore egitim diizeyiyle (r = -0,243); departman caligsan1 sayisiyla (r = 0,185) ve

toplu sozlesme uygulamalariyla (r = -0,082) arasinda bir iliskiye rastlanilmamastir. Ancak

yapilan analiz sonucunda esneklik faktorii ile sirket ¢alisani sayis1 arasinda pozitif yonlii bir

iliskinin buldugu goriilmektedir. (r = 0,383)
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Tablo 7- Esneklik Faktorii ve Departman Nitelikleri Korelasyon Analizi

esn egitimdiz esn ikcalsay
esn Pearson Correlation 1 -243 | esn Pearson Correlation 1 ,185
Sig. (2-tailed) ,085 Sig. (2-tailed) ,198
N 52 51 N 52 50
egitimdiz ~ Pearson Correlation -,243 1 | ikgalsay  Pearson Correlation ,185 1
Sig. (2-tailed) ,085 Sig. (2-tailed) ,198
N 51 51 N 50 50
esn sirkicalsa esn toplséz
esn Pearson Correlation 1 ,383(*] esn Pearson Correlation 1 -,082
Sig. (2-tailed) ,00 Sig. (2-tailed) ,568
N 52 5 N 52 51
sirktcalsa  Pearson Correlation ,383(*%) toplséz  Pearson Correlation -,082 1
Sig. (2-tailed) ,005 Sig. (2-tailed) 568
N 52 5 N 51 51

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Esneklik faktoriiniin insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan yoneticilerin e8itim diizeyi ile,
insan kaynaklar1 departmaninda calisan sayisi ile, toplu is sdzlesmesi uygulamasi ile bir
iligkisi yoktur. Sirkette calisan kisi sayist ile esneklik uygulamalar1 arasinda yiiksek
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Sirketin 6lcegi biiylidiilk¢e yeni yasa ile getirilen esnek

diizenlemelere bakis agist olumlu olarak yorumlanmaktadir.

III. ARASTIRMANIN SONUC VE DEGERLENDIRMESI

4857 sayih Is Kanunu Tiirk calisma hayatinda ©nemli degisimler yasandigini
varsaymis ve bu degisimlere uyumun bir gostergesi olarak degerlendirilmistir. Ozellikle
yeni teknolojiler ve bunun bir sonucu olarak calisma diizenindeki doniisiimiin yarattigi
ihtiyaclarin karsilanmasi yasanin temel hedefi olarak gosterilmistir. Bu amacla, esneklik ve
esnekligin yonetilmesi Tiirk calisma hayatinin onemli giindem maddeleri arasina girmistir.

Insan kaynaklari yonetiminin ana eksenlerinden bir tanesini de bu tiir yonetsel amactir.
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Giiniimiiz caligma diinyasinda siklikla sirketlerin birlestigini, satildigin1 veya kiiciilme
karar1 aldigina rastlanir olmustur. Kiiresel rekabetin bir parcasi olarak gelisen bu tiir
yonetim reflekslerinin temelinde pazar ihtiyaclarina gore sekillenen esnek bir iiretim
stratejisi yatmaktadir. Uretim bicimlerindeki bu doniisiim isgiiciiniin geregini ve niteliginin
tekrar ele alinmasi sonucunu dogurmustur'®. Bu agidan isgiicii yonetimindeki degisimin ana
yonelimi, stratejik hedeflere katilimin saglanmasidir. Klasik yonetim anlayisinda iiretim
stirecinin destekgisi ve iiretim hedeflerinin artcisi olarak degerlendirilen insan kaynaklari

yonetimi boylelikle iiretim faaliyetinin temel unsuru haline gelnlistir16.

Bu agidan insan kaynaklar1 departmanin temel gorevi olarak esneklik uygulamalarina
uyum goriilmektedir. Tiirkiye calisma iligkileri agisindan ele alindiginda da insan
kaynaklar1 departmanlarinin iiretim siirecinin bir pargasi olarak ele alinmasi geregi siklilikla
dile getirilmektedir. Yeni is kanunu bu bakimlardan sirketlerin tim bu esneklik
faaliyetlerinde uyumlarin1 saglayabilmeleri i¢cin zimni olarak insan kaynaklari
departmanlarinin kurulmasi ve gelistirilmesi geregini ortaya cikarmistir. Boylelikle iki
amacin gerceklestirilecegi sOylenebilir. Birincisi, yeni kanununla sirketlerin artan isgiicii
yonetimi yiiklerinin insan kaynaklar1 departmanlarinca giderilmesi ve bu sayede verimli ve
etkin bir {iretim diizeninin saglanmasidir. Kiiresel rekabetin piyasa faaliyetlerini tiimden
belirledigi giiniimiiz ekonomik konjonktiirlinde bu egilimin olumlu sonuglar verecegi
beklenmektedir. ikinci olarak gerek isgiicii piyasasinin toplumsal refahla olan birebir
baglantisi, gerekse AB uyum siirecinin getirdigi zorunluluklar Tiirkiye gibi formel
gelisimini tamamlayamamis iilkelerde yonetim ve denetim faaliyetlerinin Onemini
arttirmaktadir. Boylece formel gelisimi ifade eden aktif ve sosyal 6nemi gosteren koruyucu
onlemlerin alinmasi kolaylasacaktir'”.

Kamuoyunda uzun bir déonem siiren tartismalarin ardindan yiiriirlige konan 4857 sayili

Is Kanunu, sosyal taraflar ve ekonomik aktorlerin bakis acisiyla cogunlukla bir esneklik

15 Vicki, Smith; “The New Forms of Work Organization”, Annual Review of Sociology, vol:23, 1997, s: 316.
16 Barksdale, Kevin; “Why We should Update HR Education”, Journal of Management Education, vol:22,
no:3, 1998, s: 528.

' TiSK, Avrupa Istihdam Stratejisi ve Isgiicii Gelismeleri, Ankara, 2006, s: 38 — 39.

78



aracit olarak goriillmektedir. Bu bakimdan yeni kanunun getirdigi degisimlerin insan
kaynaklarina olan etkisi de cogunlukla bu ag¢idan ele alinmistir. Ancak bunun disinda sosyal
problemlerin ¢o6ziimii ve AB’ye sosyal uyum tarafi genel anlamda goz ardi edilmistir.
Gerekgesinde esneklige ve Tiirkiye’nin ekonomik gerceklerine uyumuna dikkat edildigi
sOylenen kanundaki bir takim uygulamalar formel isleyisin bir parcast olarak
anlasilmamistir. Bu agidan gerekcede sunulan ikinci yon cogunlukla esneklik ilkesiyle
celiskili bicimiyle degerlendirilmistir. Ozellikle is giivencesi ve sendikal haklar konusunda
yapilan tartismalar bunun bir kaniti olarak degerlendirilebilir'®.

Yapilan alan arastirmasinda da bu 6zelliklere yakin sonuclara ulasildig1 sdylenebilir.
Oncelikle esneklik konusuna yonelik olumlu bakis agis1 rahatlikla goriilebilir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerine sorulan esneklik ve atipik caligma ile ilgili sorularda genel
anlamiyla olumlu cevaplar alinmistir. Ancak yeni yasanin biirokratik yiikler getirdigine
iliskin yaygin kani ve bu yiiklerin asil ama¢ olmasi gereken esnekligi zedeledigine yonelik
inang ac¢ik bir bicimde ortaya ¢ikmaktadir. Analiz sonuglarina bakildiginda (bkz. Tablo — 3)
bu yonde bir egilime rastlanilmaktadir. Ancak biirokratik yiikiimliiliiklerin insan kaynaklari
departmanin onemini arttirdig1 ve kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde soz konusu stratejik
hedeflerin belirlenmesinde onemli olduguna dair bir kanit bulunamamistir. Buna iligskin
korelasyon analizi sonuclari incelendiginde (bkz. Tablo 4) sirket 6lceginin insan kaynaklari
yonetiminin  yiiklerinin artmasit konusunda belirleyici olduguna doniik iddia
reddedilmektedir. Ayrica biiyiik Olcekli sirketlerin gelismis Orgiit yapilarinin bu yiikiin
algilanmasinda etkili olacagina dair bir iddiaya iligkin istatistiki bir kanit bulunamamistir

(bkz. Tablo — 6). Bu bakimdan;

H 1 - Yeni is kanunun getirdigi degisiklikler insan kaynaklari departmanlarinin
biirokratik yiiklerini arttirmaktadwr ve bu durum kiiciik isletmelerde insan kaynaklar
departmanlarumin  stratejik onemini arttracaktir. Ancak sirket olcegi biiyiidiikce,

algilanan biirokratik yiikler cogalmaktadir. Hipotezi reddedilmektedir.

'® Sural, A. Nurhan; “Employment Termination and Job Security Under New Turkish Labour Act”, Middle
Eastern Studies, vol: 41, no:2 s: 256 — 257.
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Yeni kanunun esneklik uygulamalarina izin verdigi ve daha kat1 oldugu diisiiniilen 1475
sayill Kanunun yaratuig sonuclar ortadan kaldirdigina yonelik iddialar cogunluktadir'®.
Kanunun gerekgesinde de bu amag siklikla tekrarlanmaktadir. Ancak gozetilen bu amacin
daha cok Tiirkiye gerceklerine uydugu ve iiretimin asil giicii olan kii¢iik ve orta olcekli
isletmelerin esneklik kabiliyetlerine katki saglayacagi iddia edilmektedir. Oyle ki, is
giivencesi ile ilgili hiikiimler icin 30 calisan baraj1 getirilmis ve bdylece kiiciik ve orta
Olcekli isletmelerin dinamik iiretim yapisinin korunacagi varsayilmistir. Bu agidan esneklik
uygulamalarinin yaratacagl potansiyelin kiiciik ve orta oOlgekli isletmelerin rekabet
kosullaria ve dolayisiyla Tiirkiye ekonomisine katki yapacag: ileri siiriilmiistir’. Ancak
calismada esneklik uygulamalarinin genellikle olumlu karsilandigina fakat sirket
biiytikliigii arttikca esneklik uygulamalarindan hosnutlugun arttigi varsayilmistir. Gergekten
de sonuglara bakildiginda esneklik uygulamalarinin ve is kanunun ilgili hiikiimlerinin
olumlu karsilandigina rastlanilmistir (bkz. Tablo — 2). Yine varsayildifi gibi bu
diizenlemelerin olumlamanin sirket 6lcegi biiyiidiik¢e artmasi dikkat cekicidir (bkz. Tablo —

7) Bu durumda;

H 2 - Yeni iy kanunu getirdigi esneklik uygulamalar: insan kaynaklar: yoneticileri
tarafindan  olumlu  karsilanmaktadw.  Sirket  oOlcegi  biiyiidiikce  esneklik

uygulamalarindan hosnutluk da artmaktadir. Hipotezi kabul edilmektedir.

19 Akin, Levent; “Termination of Labour Contracts and Unfair Dismissal under Turkish Labour Law”,
Comprative Labour Law & Policy Journal, vol:25, no:56, 2004, s:565.

20 TISK, “Ekonomik Program ve Calisma Hayatimiz”, Ankara: 2001, s:4-6; Yiiksel, Nihat “Calisma
Hayatinda Esneklesme ihtiyac1”, TISK Isveren Dergisi, Subat 2003, s: 45.
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SONUC

Teknoloji ile birlikte iletisim alaninda gerceklesen gelismeler, bilginin ¢ok hizli
bir sekilde yayilmasin1 ve yiikselen rekabet kosullari da isletmelerin islevlerini ve
sorumluluklarimi degistirmelerini gerektirmistir. Zaman iginde rekabet kosullarindaki
artis, verimliligi on plana ¢ikarmis ve isletmedeki iiretim faktorleri icinde en yiiksek
verimin insan unsurundan elde edilebileceginin farkina varilmistir. Isletmenin basarisi
i¢in insan giicliniin gelistirilmesinin en dnemli faktdr oldugunun kabul edilmesi iizerine
insan kaynagindan en iyi sekilde yararlanabilme 6n plana ¢ikmustir. insan unsurunun 6n
plana cikmasiyla personel yonetiminin rutin islerinin yami sira ¢alisanin egitiminden,
motivasyonundan, gelisiminden sorumlu olan ayn1 zamanda hem personel yonetiminin
iglevlerini devam ettiren, hem de yeni islevlerle kapsamini genisleten insan kaynaklari
yoOnetimi anlayisi ortaya ¢cikmig ve zaman icinde de onemi artarak devam etmektedir.

Ozellikle 1980’lerden sonra isletmelerin insan kaynaklari yonetimine ©nem
vermeleri hem isletme icinde hem de isletme disindaki islevlerinde bir artisa yol
acmustir. Isletmenin amag ve hedeflerine ulasmasinda insan kaynagini en verimli ve en
etkin sekilde ve yasalara uygun olarak degerlendirmeyi amaclayan insan kaynaklar
yonetiminin son donemde giiniin kosullarina gore bazi sosyal amaclara da yoneldigi
dikkati cekmektedir. Ornegin kadin isgiiciiniin sayisindaki artis nedeniyle cocuk bakimi,
hamilelik ve analik programlarinin diizenlenmesi, isgiiciiniin yaslanmasindan dolay1
yaslt iggiiciinden daha iyi yararlanmanin saglanmas1 gibi yeni amaglarin benimsendigi
goriilmektedir Yasanan degisim ile ortaya cikan kiiresellesme siireci, isgiiclinde farklilik
yaratacak iiretim ve yOnetim tekniklerini 6n plana ¢ikarmistir. Hizmet sektoriiniin
genislemesi, kadin istihdaminin artigi, isgiiciiniin yapisinin degismesi, esnek calisma
bicimleri ve sendikalarin {iye kaybi kiiresellesmenin insan kaynaklar1 yonetimini
etkileyen ana unsurlar olarak siralanabilir.

Diger taraftan soz konusu gelismeler c¢alisma iligkilerinde de yeni hukuksal
diizenlemelerin olusturulmasi zorunlulugunu dogurmustur. 30 yil1 agsan bir ge¢cmisi olan
1475 sayili is Kanunu’nun 1475 sayih Is Kanunu’nun cagdas gelismelere, uluslararasi

normlara uyum saglayamamasi, yasanan sosyal, siyasal ve ekonomik gelismelerin
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ortaya c¢ikardigi kosullara cevap vermekte yetersiz kalmasi nedeniyle yeni bir is
kanununa ihtiya¢c duyulmustur. Bunun iizerine 1475 sayili Is Kanunu'nda degisiklige
gitmek yerine Haziran 2003 tarihinde 4857 sayili yeni Is Kanunu kabul edilerek
yuriirliige girmistir. Bu kanunun 6zellikle is giivencesi, esnek calisma bicimleri, asil
igveren-alt igveren iliskisi, is saglig1 ve giivenligine yonelik hiikiimleri insan kaynaklar1
yonetimi agisindan pek ¢cok degisikligi de beraberinde getirmistir. Getirilen degisiklikler
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalar1 da etkilemistir. Isletmede insan giicii
ihtiyacinin belirlenmesi ile baslayan ve isten ¢ikarmaya kadar uzanan siirecte kayit ve
belgeleme islevi onem kazanmistir.

[s giivencesi hiikiimlerine gore gecerli bir fesih icin kanunda belirtilen sebeplerin
mevcut olmas1 ve bunlarin ispat edilmesi zorunludur. Bu zorunluluk insan kaynaklar
departmanlarinin sorumluluk ve gorev alanin1 genisletmistir. Artik is¢inin ise alimindan
isten ayrilisina kadar olan zaman diliminde hazirlikli, tutarli, stratejik ve donaniml
olunmasi gerekmektedir. Ispat yiikiimliiliigii ile ilgili olarak da, tutulan tutanaklarin ve
diizenlenen belgelerin istenen esaslara uygun olarak hazirlanmasi ve kayit altina
alimmasi ¢ok onemlidir. Bu konuda da insan kaynaklar1 departmanlar1 6nemli bir kilit
nokta haline gelmistir.

Esneklik ile ilgili hiikiimlere yonelik olarak ise, Ozellikle calisma siirelerinin
ayarlanmasi, fazla calismalarin belirlenerek her is¢inin hak edisinin hesaplanmasi, telafi
calismasi ile ilgili kisitlara dikkat edilerek telafi calismasi giinlerinin diizenlenmesi
hususlar1 insan kaynaklar1 departmanlart i¢in Onemle ve oOzellikle dikkat edilecek
uygulamalardir. Is sozlesmelerinin cesitlenmesi ile birlikte hangi tiir sézlesmenin var
oldugunu ve esnekligin is iligkileri iizerinde ne sekilde diizenlenmis oldugunu ayirt
edebilmek icin, sozlesmenin yazili olarak yapilmis olma kosulu 6nem kazannustir. Iste
bu noktada kurulacak iliskinin 6zelliklerinin belirlenmesinde insan kaynaklar
departmaninin incelemelerini titizlikle yapip, simirlarimi kesin bir sekilde belirlemeleri
gerekmektedir.

4857 sayili Is Kanunu ile getirilen is giivencesi, esnek ¢alisma, asil isveren-alt
igveren konularinda uygulamada ne gibi zorluklarin ortaya ¢iktigi ve insan kaynaklar
yoneticilerinin bu degisiklikleri nasil algiladiklarina yonelik yapilan arastirmada su

sonuclara ulagilmistir.
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eisverene getirilen ispat yiikiimliiliigii acisindan belgelerin kayit altina
alinmasinin 6nemli oldugu ,

oOziirlii, eski hiikiimlii, teror magduru calistirma zorunlulugunun isletmeleri

zora soktugu,

eEsneklik ile getirilen diizenlemelerin  olumlu karsilandigi  yapilan

degisikliklerin yiik olarak algilanmadigs;

eBelirli siireli is sozlesmesinin sona erme kolayliginin tazminat yiikii

getirmemesi nedeniyle 6nemli hale geldigi,

eisciye ihtarda bulunmanin gereksiz oldugu diisiincesine katilmadiklar

gozlemlenmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerine sorulan esneklik ve atipik ¢alisma ile ilgili
sorularda genel anlamiyla olumlu cevaplar alinmistir. Ancak yeni yasanin biirokratik
yiikler getirdigine iliskin yaygin kanmi ve bu yiiklerin asil amag¢ olmasi1 gereken esnekligi
zedeledigine yonelik inan¢ agik bir bigimde ortaya cikmaktadir. Nitekim analiz
sonuclarina bakildiginda bu yonde bir egilime rastlanilmaktadir. Ancak biirokratik
yiikiimliiliikklerin insan kaynaklar1 departmaninin 6nemini arttirdigi ve kiiciik ve orta
Olcekli isletmelerde s6z konusu stratejik hedeflerin belirlenmesinde 6nemli olduguna
dair bir kanit bulunamamistir. Buna iliskin analiz sonuglar incelendiginde sirket
Olceginin insan kaynaklar1 yOnetiminin yiiklerinin artmast konusunda belirleyici
olduguna doniik iddia reddedilmektedir. Ayrica biiyiik 6lgekli sirketlerin gelismis Orgiit
yapilarinin bu yiikiin algilanmasinda etkili olacagina dair bir iddiaya iligkin bir kanit
bulunamamaigtir

Is giivencesi ile ilgili hiikiimler igin 30 ¢alisan alt simr1 getirilmis ve boylece
kiigiik ve orta olcekli isletmelerin dinamik {iretim yapisinin korunacag varsayilmistir.
Bu acgidan esneklik uygulamalarimin yaratacagi potansiyelin kiiciik ve orta olgekli
isletmelerin rekabet kosullarina ve dolayisiyla Tiirkiye ekonomisine katki yapacagi ileri
striilmiistir. Ancak c¢alismada esneklik uygulamalarinin  genellikle olumlu
karsilandigina fakat sirket biiyiikliigii arttikca esneklik uygulamalarindan hosnutlugun
arttifn varsayilmistir. Gercekten de sonuglara bakildiginda esneklik uygulamalarinin ve
is kanunun ilgili hiikiimlerinin olumlu karsilandigina rastlanilmistir. Yine varsayildigi

gibi bu diizenlemelerin olumlamanin sirket 6lcegi biiyiidiikce artmasi dikkat ¢ekicidir
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EK-1

ANKET CALISMASI

Bu arastirma Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin 4857 Sayili Yeni Is Kanunu’na iliskin

tutum ve davramsglarini 8lgmeye ydneliktir. Sonuglar Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii’'nde hazirlanan Yiiksek Lisans tezinin uygulama boliimii i¢in tamamen bilimsel

amagch olarak kullanilacaktir. Liitfen adiniz1 soyadinizi ve sirketinizin ismini_yazmayinz.

Zaman ayirarak calismama destek oldugunuz i¢in tesekkiirler.

Elif ARI
1- Egitim diizeyiniz:
a)Lise b)Lisans c)Lisanstistii
2- Bu departmandaki ¢aligma siireniz:
3- Sirketinizin Insan Kaynaklar1 Departmaninda ¢alisan kisi sayis:
4-Sirketinizde ¢alisan kisi sayisti:
a)50-99 b)100-149 ¢)150-199 d)200-250

5)Sirketinizde yiiriirliikte olan bir toplu is s6zlesmesi;
a)Var b)Yok

LUTFEN iLGIiLi KISMA CARPI iSARETi KOYUNUZ

1-Kesinlikle katilmiyorum
2-Katilmiyorum
3-Kararsizim
4-Katilryorum
5-Kesinlikle katiltyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiltyorum

1- Y1llik izin siirelerinin kidem yilina bagli olarak ikiser isgiinii arttirilmasim iiretim
kaybi olarak nitelendiriyorum.

[ ]

w

E>N

2- Bayram tatilleriyle birlestirilen iggiinlerinde, igsverenin ¢alisilmayan bu siireyi telafi
cahismasi ile fazla mesai 6demeden kapatabilme olanagi maliyet ve verimlilik
kaybinin azaltilmas: bakimmdan 6nemlidir.

3-Yasada Is Giivencesine iliskin getirilen diizenlemeler isverenin fesih hakkim
siirlandirarak, isvereni zor durumda birakmis adeta is¢i ¢ikaramaz hale getirmistir.

4- Isverenin sozlesmenin feshindeki sebepleri ispatla yiikiimlii tutulmasi, isverene
zaman ve maliyet agisindan agir bir yiik getirmistir.
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g
%‘ :
>
gl =
1-Kesinlikle katilmiyorum = £ E
2-Katilmiyorum f) g g g —;
3-Kararsizim =4 =z | 8| o | =
= gz |2 |3
4-Katiliyorum 2 |E |5 |5 |3
5-Kesinlikle katiltyorum N Mo M | M| M
5- Isciye is s6zlesmesini feshetmeden dnce ihtarda(uyarida) bulunulmasi 2| 3| 4
gereksizdir(zaman kaybidir).
6- Sozlesmenin feshinden 6nce is¢cinin savunmasinin ahnmasi gereksizdir. Isveren 1 213 45
zaten sebeplerini ortaya koyarak (ispatlayarak)feshi gerceklestirmektedir.
7- Yeni yasa, getirdigi diizenlemeler ile 6zellikle insan Kaynaklar 1 2| 3| 4|5
Departmanlarmin yiikiinii arttirmistir.
8- Yeni yasada isverene getirilen ispat yiikiimliiliigii, diizenlenen tutanaklarin ve 1 2| 3| 4|5
belgelerin kayit altina alinmasi agisindan 6nemli bir gelismedir.
9- Esneklik ile ilgili getirilen diizenlemeler (degisik s6zlesme tiirleri, calisma 1 2| 3| 4|5
saatleri vb.) isverenlerin rahat bir nefes almalarini saglayacaktir.
10- Fazla cahismanin bos zaman olarak kullandirilabilme olanagi, fazla mesainin 1 2 3| 4 5
maliyetlerde yaratacag artis1 azaltma acisindan 6nemlidir.
11- Esnek ¢alisma bicimleri (Part-Time, Cagr1 Uzerine Calisma, Gegici Is liskisi) 1 2| 3| 4| 5
,ise baglilik ve aidiyet duygusunu azaltmaktadir.
12- Yonetilmesi ve planlanmasi zor olan esnek ¢calisma saatleri(telafi caligmasi, 1 2| 3 4| 5
denklestirme uygulamalari) igverenleri biirokratik anlamda daha fazla
ugrastirmaktadir.
13- Kadin iscilerin analik izinlerinin 16 haftaya ¢ikarilmasi isyerinde aksakliklara 1 21 3| 4|5
neden olmakta, ayrimcilif1 arttirmaktadir.
14- Mesleki yeterlilikleri saglanmadan éziirliilerin, eski hiikiimliilerin ve terér 1 2| 3| 4|5
magdurlarinin istthdaminin belirli oranlarda zorunlu tutulmas isletmeleri zora
sokmaktadir.
15- Belirli Siireli is Sozlesmelerinin belli bir isin tamamlanmasia bagli olarak 1 2| 3| 4| 5
yapilma zorunlulugu; bu tiir s6zlesmelerin uygulama alanini daraltmakta, islerligini
azaltmaktadir.
16- Iscinin istegine bagli olarak fazla cahsmanin serbest zaman olarak 1 2| 3| 4|5
degerlendirilmesi, isyerinde karmasikliga neden olur, isyeri disiplinini zayiflatir ve
iiretimi aksatir.
17- Belirli Siireli is Sozlesmeleri; sona erdirme kolaylig1 ve tazminat yiikii 1 2| 3| 4|5
getirmemesi nedeniyle rekabetci caligma ortaminda 6nemli hale gelmistir.
18- Yasada, alt isveren (taseron) ile calismaya yonelik getirilen kisitlamalar, 1 21 3| 4|5
geemiste yaygin bigimde kullanilan alt igveren uygulamalarini zorlagtirmistir.
Varsa eklemek istediginiz gorlisleriniz;...........o.oieiii i
Tesekkiirler. ..
Elif ARI

elif arii@yahoo.com
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